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Nuevas tecnologias, trabajo y colectivos
vulnerables: un enfoque de género’

Marina FERNANDEZ RAMIREZ*

RESUMEN: La igualdad de oportunidades en el trabajo constituye un derecho
fundamental y esencial para que todas las personas puedan acceder al mundo laboral en
igualdad de condiciones, desarrollar plenamente su potencial y beneficiarse de su esfuerzo
en funcién de sus méritos. Esa igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres se
vulnera en el momento en que cualquier trabajador o aspirante a un empleo es
discriminado. Actualmente, existe una tendencia creciente a integrar en las legislaciones
laborales los cuatro grupos de principios y derechos fundamentales en el trabajo, entre los
cuales figuran los relativos a la eliminacién de discriminacion y a la igualdad en el lugar de
trabajo. En esta senda avanza la reciente normativa espafiola en materia de igualdad de
trato y no discriminacién, siendo nuestro propésito analizar si su formulacién es
abiertamente voluntarista o presenta visos de consolidarse mediante soluciones eficaces a
este grave problema.

Palabras clave: 1gualdad, discriminacion, entorno laboral, nuevas tendencias.

SUMARIO: 1. Cuestiones preliminares. 2. Colectivos especialmente proclives a la
discriminacién para el empleo. 3. Particular vulnerabilidad cualitativa y cuantitativa de la
mujer: una perspectiva interseccional. 3.1. Mujeres jévenes. 3.2. Mujeres maduras y paradas
de larga duracién. 3.3. Mujeres con discapacidad. 3.4. Empleadas de hogar. 3.5. Mujeres
migrantes. 3.6. Mujeres pertenecientes al colectivo LGTBI. 4. Presupuestos para un viraje
inclusivo de la digitalizacion laboral. 4.1. Transito a una formacion tecnolégica capacitante.

* Esta obra se enmarca en el contexto de los siguientes proyectos de investigacion: Grupo
de Investigacion financiado por la Junta de Andalucia (PAIDI SEJ-347), “Politicas de
Empleo, Igualdad e Insercion social”’; Proyecto Autonémico de 1+D+i Las nuevas tecnologias
y el impacto en el ambito laboral y de la seguridad social: el impacto socio-econdmico de la economia digital,
financiado por la Junta de Andalucfa y la Unién Europea con fondos FEDER, (Ref.
UMA18-FEDER]JA-028); Proyecto Autonémico de I+D+i Los mayores en el contexto del
empleo y la proteccion social: un reto para el crecimiento y desarrollo econdmico (Ref. P18-RT-2585);
Proyecto de Investigacion Nuevas formas de prestacion laboral y vulnerabilidad sobrevenida para el
colectivo de mayores Ref. D5-2022_00); Proyecto de Investigacion Descarbonizacion y relaciones
Juridicas de produccion: politicas y acuerdos de transicion justa en un contexto digital (Ref. PID2021-
124031NB-C44).
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4.2. Perfiles académicos pendientes de conquista femenina. 5. Conclusiones criticas. 6.
Bibliografia.
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New Technologies, Work and Vulnerable
Groups: a Gender Approach

ABSTRACT: Equal opportunity at work is a fundamental and essential right for all people
to have equal access to the wortld of work, to develop their full potential and to benefit
from their efforts on the basis of their merits. Equal opportunities for women and men
are violated when a worker or job applicant is discriminated against. There is now a
growing trend towards integrating into labour legislation the four groups of fundamental
rights at work, including those relating to the elimination of discrimination and equality in
the workplace. The recent Spanish legislation on equal treatment and non-discrimination
is progressing along this path, and our purpose is to analyse whether its formulation is
openly voluntarist or shows signs of being consolidated through effective solutions to this
serious problem.

Key Words: Equality, discrimination, working environment, new trends.
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1. Cuestiones preliminares

El concepto de discriminacién, en la actualidad, no se limita ya a la
consideracion individual de la ilicitud o arbitrariedad de diferencias de trato
por razén de sus motivos, sino que parte de una consideracién colectiva de
fenémenos sociales que crean victimas discriminadas, por el hecho de ser
miembros de un determinado grupo o categorifa de personas o por sus
elecciones personales'.

Constituyen los denominados “colectivos vulnerables” y las diferencias
pueden ser meramente fisicas, como sucede con el género o el origen
étnico, la incidencia de alguna enfermedad o incapacidad, o culturales,
como la religion, la ideologia o la nacionalidad’. Comtn denominador es
que, en cualquiera de los supuestos, los afectados sufren duros agravios que
se traducen en imposibilidad de acceso al empleo, salarios mas bajos,
horarios abusivos, ataques personales, menores opciones de promocion
profesional o vejaciones y exclusiones en su ambito de trabajo.

Sin embargo, de entre las causas de discriminacion existentes, la sufrida
por las mujeres es la mas antigua, persistente en el tiempo, la mas extendida
en el espacio y con una singular manifestacion peyorativa en las relaciones
laborales. Debe tenerse en cuenta que, histéricamente, la practica laboral se
viene construyendo en base a un modelo de neutralidad en cuanto al género,
de tal forma que estas cuestiones se abordan desde el punto de vista de un
trabajador abstracto cuyo referente implicito es la normalidad del trabajo
masculino’ (androcentrismo).

Aunque confundido a menudo con el término sexo, el concepto género
hace referencia a la construccion social de lo que se considera ser mujer u
hombre*. Creado desde la sociologia y la antropologia, designa la forma en
que las diferentes sociedades y culturas interpretan el sexo biologico. Asi,
mientras el sexo biolégico esta determinado por caracteristicas genéticas,
«el género es una identidad adquirida y aprendida que varfa ampliamente
intra e interculturalmente. El género es relacional ya que no se refiere
exclusivamente a las mujeres o a los hombres, sino a las relaciones entre

I M. RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO-FERRER, Los contornos de la discriminacion, en Trabajo,
Persona, Derecho, Mercado, 2022, n. 5, p. 20.

2 J.L. MONEREO PEREZ, P.G. ORTEGA LOZANO, Probibicion de discriminacion, en Temas
Laborales, 2018, n. 145.

3 A. MORENO SARDA, Mds alld del género: aportaciones no-androcéntricas a la construccion de un
bumanismo plural, en C. RODRIGUEZ MARTINEZ (cootd.), Género y curriculo: aportaciones del
género al estudio y prictica del currienlo, Akal, 20006.

* G. RISBERG, E.E. JOHANSSON, K. HAMBERG, A theoretical model for analysing gender bias in
medicine, en International Journal for Equity in Health, 2009, vol. 8, articulo n. 28, p. 8.
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ambos»’.

La construccién social del género, como definicion de las mujeres y los
hombres, implica, pues, relaciones desiguales de poder y discriminacion que
se manifiestan en todas y cada una de las esferas de la vida, desde las mas
intimas hasta las mas publicas. Asi, el género, determina la relacién con el
trabajo, realidad ésta que ha propiciado el disefo de politicas
sistematicamente contumaces basadas en una falsa homogeneidad de la
poblacién trabajadora.

La realidad laboral actual de Espafia, presidida por una clara
desigualdad estructural de género, nos muestra un panorama desalentador
en el que los indices de actividad, empleo y desempleo, asi como las
condiciones laborales, son peores en las mujeres cuando las comparamos
con los hombres. Pero, ademas, no es la brecha de empleo lo tnico que
reprime la igualdad de género; la division sexual del trabajo genera una
polarizaciéon del empleo y una feminizaciéon de sectores, jugando un papel
crucial en la distribucién de los tipos de empleo, por el que ellas tienden a
tener trabajos de peor calidad que ellos y a ocupar sectores menos
productivos con peores sueldos’.

Pensemos que no se trata sélo de tener acceso a un trabajo, sino que el
acceso al mismo sea dentro de lo que se considera un trabajo decente,
formal y con todas las garantias legales que aseguren a las mujeres
autonomia econdmica, reconocimiento de sus derechos laborales vy
proteccion social. El mero aumento de la participacion femenina en la
fuerza laboral no incrementa per se la igualdad de género en el trabajo, de
modo que es necesario reducir la segregacion laboral basada en el género’.

Se constata, ademds, precatiedad laboral y/o la dificultad de acceso a
puestos directivos, siendo culpables la brecha de género, la temporalidad, la
parcialidad y el techo de cristal. Lugar destacado ocupa la brecha salarial
pues, pese a que la normativa sanciona gravemente a las empresas que lleven
a cabo politicas retributivas discriminatorias, nuestro pafs se situ6é en 2021
en el 20,9%, si bien, en 2023, la brecha retributiva ha descendido a un

> M.E. CASAS BAAMONDE, Ignaldad y no discriminacion por sexo_y género: el lenguaje de los derechos,
en Anuario de la Facnltad de Derecho de la Universidad Auténoma de Madrid, 2018, n. 22, p. 34
ss.; L.C. JARAMILLO, La critica feminista al derecho, en R. WEST, Género y teoria del derecho, Siglo
del Hombre, 2000, p. 28 ss.

6 Cfr. MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL, La situaciin de las mujeres en el mercado
de trabajo 2022, 2022, p. 4.

7 M. IBANEZ PASCUAL, La division sexual del trabajo y las razones de la segregacion ocupacional, en
M. IBANEZ PASCUAL (dit.), Mujeres en mundos de hombres: La segregacion ocupacional a través del
estudio de casos, Centro de Investigaciones Sociologicas, 2017.
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18,72% (5.175 €) en el cémputo anual’. Ademis, los sesgos de género
propician que ellas sigan asumiendo el rol de cuidadoras, acentuado durante
la pandemia, desbocando sus ya enormes tasas de temporalidad, parcialidad,
excedencias y paro. Por si no fuese suficiente, esta realidad va acompanada
en ocasiones por una de las manifestaciones de discriminacién y violencia
por razén de sexo mas extendida y mas invisibilizada — dada su compleja
identificacién —, como es el acoso sexual y el acoso por razén de sexo’.

Alo descrito, se suma la eclosion de la era digital en su versién negativa.
El enfoque tradicional del trabajo como modelo a seguir, atendiendo a los
nuevos escenarios introducidos por la revolucion tecnolégica y la industria
4.0, se ha agotado para cualquier trabajador y, a mayor abundamiento, para
la mujer trabajadora. El trabajo, su contenido, su organizacién y su disefo,
asi como su normativa y su proteccion, estan experimentando grandes
transformaciones que exigen, para su adaptacién, cambios de gran
envergadura, culturales y, sobre todo, formativos.

Hoy, desarrollar un sistema integrado de recualificaciéon que permita
mantener a la poblacién adulta formada y actualizada a lo largo de toda su
vida, se ha convertido en una exigencia de primer orden'’; pese a ello, la
participacion de la mujer en procesos formativos para el empleo sigue
siendo inferior a la de los hombres''. La brecha digital contintia teniendo
rostro femenino cuando se profundiza en la tipologia de excluidos digitales
de modo que, todavia, mas del 60% de las personas desconectadas son
mujeres. Este escenario implica para ellas un riesgo exponencial de
exclusion digital y laboral, considerando, ademas, la posible concurrencia
simultinea o sucesiva en el mismo sujeto de otras variables habituales de
exclusion, geograficas, culturales, generacionales, de discapacidad, o de
género.

La ONU considera que no solo el ambito de derechos se ve afectado,
sino que la inclusién de la mujer y la igualdad de género son fundamentales
para el desarrollo sostenible; de ahi que empoderatla sea una herramienta
efectiva para promover el desarrollo econémico a nivel mundial,
convirtiéndose en uno de los principales objetivos a alcanzar en las agendas

8 Cfr. INSTITUTO DE LAS MUJERES, Designaldad retributiva entre mujeres y hombres, IN Boletin
de Igualdad en el Empleo, 2023.

° Vid. CCOO, Acoso sexual y acoso por razon de sexo en el dmbito laboral, Ministerio de Igualdad,
2021, p. 5.

10 M.R. MARTINEZ BARROSO, Formacion en competencias digitales y empleabilidad. Dos coordenadas
inescindibles, en AANN., Digitalizacion, recuperacion y reformas laborales. Comunicaciones del XXXII
Congreso Annal de la Asociacion Espanola de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. Alicante,
26y 27 de mayo de 2022, Ministerio de Trabajo y Economia Social, 2022.

11 Cfr. FUNDAE, Mujer y formacion para el empleo, Cuaderno de Trabajo, 2023, n. 2, p. 4 ss.

161

@ 2024 ADAPT University Press



MARINA FERNANDEZ RAMIREZ

162

politicas. Y es que, la igualdad de género, no es solo una cuestiéon de
diversidad y justicia social, sino que también es una condicioén previa para
lograr los objetivos en materia de empleo, competitividad y cohesion social.
Igualmente, el Derecho de la Unién Europea ha sido un factor decisivo
para clarificar y hacer evolucionar el concepto de discriminaciéon y su
alcance, especialmente, en los lugares de trabajo; basta ver la redaccion del
articulo 21 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea
de 2000 (CDFUE), pieza clave en el andamiaje normativo sobre
discriminacion.

Aunque lentamente, en esta linea avanza nuestro pais en donde la
igualdad de género y la formacién profesional, se han convertido en dos de
los grandes ejes del Plan Nacional de Recuperacion, Transformaciéon y
Resiliencia de 2021 (PNRTR)'*; ambos representan desafios urgentes que
tiene planteado impulsar Espafia para el empleo del siglo XXI. El primero,
a través de medidas transversales orientadas a elevar la tasa de empleo
femenino, a mejorar, fortalecer y reorganizar el sistema de cuidados de larga
duracion, a elevar el potencial educativo, la igualdad de oportunidades y a
reducir la brecha digital. El segundo, mediante la puesta en marcha de un
sistema de recualificacion, eficaz y verdaderamente integral, un incremento
significativo de la financiacién y una mejor coordinacion entre las
instituciones educativas del sector publico y el sector privado".

Bajo tales premisas, la aprobacion de la Ley 15/2022, de 12 de julio,
integral para la igualdad de trato y la no discriminacién, derivada del
compromiso recogido en el PNRTR, constituye, hasta el momento, el
ultimo eslabon de una larga cadena de politica del Derecho destinada a dar
cobertura a la legitima pretension de ser tratado por igual en cualquier
momento y lugar.

Precisamente, el objetivo de este estudio es realizar una aproximacion
teérico-critica al contenido actual de la discriminacién para el empleo,
analizando, en primer lugar, la definicién de colectivos vulnerables e
identificando a los grupos que presentan una especial proclividad a la
segregacion. A continuacién, nos detendremos en la mujer, de manera
expresa, no sélo por su condicién de colectivo vulnerable, sino dada la
especial incidencia que, sobre ella, tienen los vectores de diversidad
presentes en la discriminacién laboral; enfocaremos el analisis del
fenémeno discriminatorio femenino desde una perspectiva interseccional y

12 Resolucion de 29 de abril de 2021, de la Subsecretaria, por la que se publica el Acuerdo
del Consejo de Ministros de 27 de abril de 2021, por el que aprueba el Plan de
Recuperacién, Transformacion v Resiliencia.

13 M. FERNANDEZ RAMIREZ, Formando para un mundo que ya no existe: la urgente necesidad de
alfabetizacion digital para el empleo, en Revista de Derecho Social, 2021, n. 95.
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en el marco de la doctrina cientifica, jurisprudencial (interna y multinivel) y
la normativa legal existente. Por dltimo, centraremos el estudio en el
impacto que la digitalizaciéon esta tenido sobre el empleo de la mujer,
abordando dos medidas clave para combatir su exclusion digital y laboral.
Terminaremos con una serie de conclusiones criticas finales.

2. Colectivos especialmente proclives a la discriminaciéon para el
empleo

No existe un concepto juridico-positivo sobre clasificacion de grupos
especialmente vulnerables a la discriminacién, ni una lista que los enumere
con caricter exhaustivo', con lo que la mencién a estos grupos se ha venido
haciendo de manera genérica y en atencién a contextos no exclusivamente
laborales. El concepto de vulnerabilidad se aplica a aquellos sectores o
grupos de la poblaciéon que, por su condiciéon de edad, sexo, estado civil,
origen étnico o cualquier otro se encuentran en condiciéon de riesgo,
impidiendo su incorporacién a la vida productiva, el desarrollo y acceso a
mejores condiciones de bienestar. Y si bien es verdad que la prohibiciéon de
discriminacion debe impregnar todos los ambitos de la politica estatal,
también es cierto que determinados colectivos de personas encuentran
severos obstaculos sociales y juridicos en el acceso al mercado de trabajo,
as{ como en el mantenimiento de su vinculacion profesional .

Conviene tener presente que el trabajo se erige, de un lado, como
elemento central para la cohesion social y la construccion de la seguridad
de la existencia de las personas, y, de otro, como el marco en el que se
despliega la desigualdad de manera mas intensa, provocando una clara
situacién de asimetria y generando tratamientos no equitativos y desiguales
de clase, de género, étnicos y culturales. A ello responde que sea en el
concreto ambito del empleo donde, tanto las estructuras normativas
internacionales'® como nuestros poderes publicos, han decidido clasificar a

14 L.A. FERNANDEZ VILLAZON, Grupos vulnerables: apuntes para un concepto juridico-social, en
Trabajo y Seguridad Social — CEF, 2016, n. 404, p. 112.

15 F.M. MARINO MENENDEZ, Aproximacion a la nocion de persona y grupo vnlnerable en el Derecho
eurgpeo, en F.M. MARINO MENENDEZ, C. FERNANDEZ LIESA (dirs.), La proteccion de las
personas y grupos vulnerables en el Derecho eurgpeo, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales,
2001, pp. 19-21.

16 Desde la UE, la antigua Estrategia Europea de Empleo de 1997 fue uno de los primeros
instrumentos que empezé a percibir la discriminacién de ciertos colectivos vulnerables y
comenz6 a enfocar sus planteamientos desde la lucha contra la discriminacién de los
mismos; asimismo, el Convenio OIT n. 190 de 2019, sobre la violencia y el acoso, si que
se refiere literalmente a los grupos vulnerables, aunque sin aportar concepto, ni indicar
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grupos claramente identificables, en tanto que comparten determinadas
caracteristicas, y denominarlos “colectivos vulnerables” o “colectivos
desfavorecidos”.

Concretamente, la Ley de Empleo (LEM) en sus ultimas regulaciones'”,
aparte de definirlos como destinatarios “prioritarios” de las politicas activas
de empleo, ha oficializado “legalmente” la siguiente enumeracioén: personas
con discapacidad, trabajadores mayores de 45 afios, trabajadores jévenes,
desempleados de larga duracién, personas que se encuentran en situaciéon
de exclusion social, mujeres o inmigrantes (art. 30 LEM). Pese a la existencia
de esta clasificacion (que podriamos definir como clasica), debemos advertir
de la posibilidad de incluir a otros grupos que tendrian cabida dentro de la
categoria de colectivos vulnerables, por cuanto que también presentan
similares dificultades de inserciéon laboral, pero que pueden compartir
caracteristicas  distintas como, por ejemplo, el colectivo LGTBI,
expresidiarios, personas con sindromes de dependencia, victimas de
cualquier tipo de violencia, etc.

Por su parte, la reciente Ley 15/2022, reconoce el derecho a la igualdad
de trato y no discriminacion de las personas con independencia de su
nacionalidad, de si son menores o mayores de edad o de si disfrutan o no
de residencia legal, de modo que su articulo 2 prescribe:

Nadie podra ser discriminado por razén de nacimiento, origen racial o
étnico, sexo, religién, conviccion u opinién, edad, discapacidad,
orientaciéon o identidad sexual, expresiéon de género, enfermedad o
condicién de salud, estado serolégico y/o predisposicion genética a
sufrir patologfas y trastornos, lengua, situacién socioeconémica, o
cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.

Aun haciendo expresas regulaciones de la discriminacion en el ambito
laboral, la Ley no incluye en su texto mencién alguna a grupos vulnerables.
Por ello, lo mas significativo a estos efectos es la prevision de establecer un
principio general de transversalidad (art. 4.3) y el mandato de interpretar las
normas de modo que se maximice la eficacia de la protecciéon de los grupos
vulnerables (art. 7), que se alejan del paradigma individualista para conectar
con la dimensién social del concepto de discriminacion'™.

En sintesis, cabe decir que no existe una lista cerrada de grupos

cuales son (art. 7).

17 RDL 3/2015, de 23 de octubre, pot el que se aprueba el texto refundido de la Ley de
Emplf,:o.

18 A. ALVAREZ DEL CUVILLO, La /ey integral para la jgnaldad de trato y la no discriminacion: una
regulacion necesaria con un problema grave de enfogue, en www.aedtss.com, 18 julio 2022.
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vulnerables en el ordenamiento juridico globalmente considerado' 'y,
posiblemente, lo deseable es que asi sea, dado que los factores de
vulnerabilidad son cambiantes en funcién de las circunstancias
socioeconémicas de cada territorio y periodo histérico; sin embargo, esto
no supone un obstaculo desde el prisma de su tutela. De hecho, la lista del
articulo 21.1 CDFUE no es, pues, un numerus clansus, sino una lista abierta
— que No se agota en sus propios términos — sino que admite la acumulacién
o inclusién de nuevos estereotipos y prejuicios, puesto que estd precedida
por la locucién “en particular”.

Pensemos que, tras las declaraciones de derechos humanos de ambito
universal, cuando se pone el foco en esa universalidad, afloran como grupos
vulnerables, colectivos de personas con dificultades especificas derivadas
de sus caracteristicas grupales, para ejercer esos derechos a los que se ha
dotado de ambito subjetivo de aplicacion universal. No es suficiente, pues,
con que todas las personas sean titulares de derechos humanos universales,
sino que se requiere que puedan ejercerlos en condiciones de igualdad®.

3. Particular vulnerabilidad cualitativa y cuantitativa de la mujer:
una perspectiva interseccional

La participacion equilibrada entre hombres y mujeres en los diferentes
espacios de la vida social, lo cual incluye el ejercicio de una profesion, es
fundamental para alcanzar una transformacion de todos aquellos procesos
que requieren ajustes coherentes con la igualdad, el goce de derechos y el
ejercicio de las libertades. Sin embargo, la realidad aun no es esa. Desde
algunos enfoques se piensa que basta con una participacion igualitaria de
hombres y mujeres para garantizar una presencia cualitativa de ambos
géneros, pero una cuota numérica no es suficiente. Una presencia cualitativa
de la mujer requiere que ésta tenga la capacidad de representar
efectivamente la pluralidad de visiones en el debate, sobre todo, en los
espacios de toma de decisiones relativos a cambios estructurales en la
sociedad.

Histéricamente, de entre las causas de discriminacion, la sufrida por las
mujeres es la mas antigua y persistente en el tiempo y la mas extendida en
el espacio, a la par que la mas versatil en sus manifestaciones, la mas
relevante desde una perspectiva cuantitativa y la mas primaria, por cuanto

19 P. TRINIDAD NUNEZ, La evolucion en la proteccion de la vulnerabilidad por el Derecho Internacional
de los Derechos Humanos, en Revista Espariola de Relaciones Internacionales, 2012, 1. 4, p. 128.
20 Tbidem, p. 127.
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que tiene la capacidad de sumar otras causas postergadoras con singular
manifestaciéon peyorativa en las relaciones laborales: acceso al empleo
(procedimientos de reclutamiento y seleccion), ejecuciéon del contrato de
trabajo (clasificacién profesional, promocién y formaciéon profesional o
retribucién) y extincion de la relacion laboral (sefialadamente en los casos
de despido)®'. Las mujeres saben que ser madres las penaliza, por ello, se
deben enfrentar a la dificil decision de elegir entre tener hijos o ascender en
su carrera. En concreto, el mercado laboral castiga a las mujeres que deciden
ser madres con una reduccion del 11,4% de sus ingresos durante el primer
afio tras el nacimiento de sus hijos, una caida que llega al 33% al cabo de
una década™.

Lo expuesto supone tanto una diferencia de trato (sexo) como una
diferencia de estado (género) derivada de la subordinaciéon de las mujeres
con respecto a los hombres a causa de prejuicios de género. A la luz de esta
realidad tan adversa, una de las principales preocupaciones legislativas ha
sido la de crear un estandar mundial de tutela partiendo de la premisa
realista de que la verdadera discriminacién que sufren las mujeres es
estructural y no puntual. Es mas, la forma de discriminaciéon laboral mas
grave en Espafia es la que distingue entre hombres y mujeres, de ahi que se
hayan tomado medidas legislativas muy severas basadas en el principio de
igualdad ex articulo 14 CE®. Ademas, en tanto que la integracion gradual
de la perspectiva de género en todos los ambitos de actuacién supone un
cambio muy determinante en nuestra sociedad, la inicial atenciéon a la
discriminacién por razén de sexo y la relevancia de su tratamiento
normativo y jurisprudencial, ya no sélo interno, sino, multinivel, no ha sido
superado por ninguna otra*.

Pero la formulacién y desarrollo de esta figura juridica responde a la
necesidad basica de eliminar las desigualdades tomando en consideracion
que, en la mujer, tienen un efecto, ademas, pluridiscriminatorio. Ello exige

2V F. VALDES DAL-RE, De/ principio de igualdad formal al derecho material de no discriminacion, en
F. VALDES DAL-RE, B. QUINTANILLA NAVARRO (dits.), Ignaldad de género y relaciones
laborales, Ministerio de Trabajo e Inmigracién, 2008, p. 30.

22 Segun recoge el informe The Child Penalty in Spain del Banco de Espafia, publicado en
mayo de 2021.

23 Como sefiala el TC: «la prohibicion de discriminacién por razén de sexo tiene su razén
de ser en la voluntad de terminar con la historica situacién de inferioridad, en la vida social
y juridica, de la poblacién femenina, singularmente en el ambito del empleo y de las
condiciones laborales, situacién que se traduce en dificultades especificas de la mujer para
el acceso al trabajo y su promocién dentro del mismon.

2+ J.L. MONEREO PEREZ, S. RODRIGUEZ ESCANCIANO, G. RODRIGUEZ INIESTA,
Contribuyendo a garantizar la ignaldad integral y efectiva: la ley 15/ 2022, de 12 de julio, integral para
la igualdad de trato y no discriminacion, en Revista Critica de Relaciones de Trabajo, 2022, n. 4, p. 13.
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integrar la perspectiva interseccional en el tratamiento de la discriminacion
por género, esto es, la interaccion simultanea de varias diferencias humanas
segin género, raza/etnia, clase, religién, otientacion sexual, edad,
capacidad, ciudadanfa, identidad nacional, contexto geopolitico o
condiciones de salud, por cuanto que sitia a la mujer en el plano de la
discriminacion multiple y la maxima vulnerabilidad social y laboral.

Aqui, la intervenciéon del TJUE ha sido determinante sentando
doctrina en cuestiones varias como, por ejemplo, discriminacion indirecta
por razén de género™ y sexo, y discriminacion salarial®’. Recordemos que la
Directiva 2006/54/CE del Patlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio
de 2000, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades
e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y
ocupacion, prohibe toda discriminacion directa o indirecta por razéon de
sexo en los sectores publico o privado, incluidos los organismos publicos
en relacién con las condiciones de empleo y de trabajo, despido, asi como
las de retribucién de conformidad con lo establecido en el articulo 141 del
Tratado.

Mientras tanto, en el ambito interno, el punto de partida de nuestros
tribunales a la hotra de construir una doctrina sobre discriminacién directa
o indirecta en las relaciones laborales, ha sido establecer una clara
diferenciacion entre el P° de Igualdad®’ y la prohibicion de disctiminacion®,
para después proceder a categorizar uno y otro tipo de discriminacién®.
Entre los supuestos tipicos de discriminacién laboral directa se encuentran
los de salarios diferentes, despidos por embarazo, diferentes contratos,
tratamientos desfavorables en el desarrollo de la relaciéon laboral por
embarazo o maternidad®, negativa al disfrute de las vacaciones tras la
maternidad por superarse el periodo anual maximo previsto legalmente’’;

25 STJUE 17 junio 1998, asunto C-243/95, Hill y Stapleton c. The Revenue.

26 STJUE 27 mayo 2004, asunto C-285/02, Edeltrand Elsner-Lakeberg c. Land Nordyhein-
Westfalen, STJUE 26 junio 2001, asunto C-381/99, Brunnhofer c. Bank der dsterreichischen
Postsparkasse AG; STJUE 6 diciembre 2007, asunto C-300/06, Ursuta 17of c. Land Berlin,
STJUE 28 julio 2016, asunto C-423/15, Nils-Johannes Kratzer y R+1" c. Allgemeine
Versicherung AG.

27 SAN 198/2018, de 18 de diciembre.

28 STS 14 mayo 2014; STC 62/2008; STC 17 mayo 2000 (rec. 4500/2000); STC 23
septiembre 2003 (rec. 786/2002); STC 9 marzo 2005 (tec. 31/2004); STC 7 julio 2005 (trec.
101/2004); STC 8 mayo 2006 (rec. 179/2004); STC 21 diciembre 2007 (rec. 1/2007); STC
14 enero 2008 (rec. 143/2008); STC 11 noviembre 2008 (rec. 120/2007); STC 12 abril
2011 (rec. 136/2010); STC 19 abril 2011 (rec. 16/2009); STC 18 julio 2011 (rec. 133/2010).
29 STC 240/1999, de 20 de diciembre.

30 STC 161/2004, de 4 de octubte; STC 182/2005, de 4 de julio.

31 STC 324/2006, de 20 de noviembre.
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cambios de puesto injustificados™; o no renovacién de un contrato
temporal por estar embarazada la trabajadora™.

Todo ello significa, en suma, que ser mujer representa una agravante
cualificada que multiplica per se las dificultades a las que se enfrentan los
hombres que quieren acceder al mercado de trabajo y/o mantenerse dentro.
En este complejo escenario concurren tres puntales, cuya actuacion
conjunta es determinante para encontrar soluciones. En primer lugar, las
empresas, pot su papel para lograr la igualdad salarial, pero no sélo™. En
segundo lugar, la negociacion colectiva, en tanto que herramienta éptima
para luchar contra la discriminacion y transversalizar el P® de Igualdad, en
el sentido de los atticulos 85.1 ET y 45.1 de la Ley 3/2007 de 22 de matzo
para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (LOIMH), y/o en el marco
de la negociacién de los planes de igualdad.

Con todo, el dato preocupante llega tras el analisis de los procesos de
negociacién y de los convenios colectivos que derivan de los mismos™, por
cuanto que indican que en la propia negociaciéon colectiva existen
discriminaciones, como reflejo de la sociedad machista en la que tiene lugar.
En este sentido, las principales carencias son escasa participacion femenina
en las mesas de negociacion, falta de formacién de las personas que
negocian, relegacion de la igualdad como un tema menor frente a otros
temas como el salatio, y prejuicios y estereotipos de género™. Por dltimo, y,
en tercer lugar, las politicas publicas en materia laboral mediante la
implementaciéon de medidas efectivas que equilibren la balanza.

3.1. Mujeres jovenes

Si bien podria pensarse que la edad no es un vector novedoso ni
original, si nos va a permitir identificar los grupos poblacionales en

32 STSJ Catalufia 3440/2022, de 13 de junio.

3 STC 173/1994, de 7 de junio; STC 17/2003, de 30 de enero; STC 175/2005, de 4 de
julio; STC 74/2008, de 23 de junio.

34 177d. FORETICA, E/ rol empresarial e la brecha de género. Claves de la contribucion empresarial a la
ignaldad, 2019, pp. 27-33.

35 A. GARRIGUES GIMENEZ, La guimera de la ignaldad de mujeres y hombres en el trabajo: inercias,
resistencias e impermeabilidad de la negociacion colectiva a la guiebra de los roles de género en la clasificacion
profesional (a modo de presentacion), en A. GARRIGUES GIMENEZ (coord.), Clasificacion profesional
Y discriminacion por razon de sexo en la negociacion colectiva un andlisis multi ¢ intersectorial, Reus,
2017.

3 Vid. RED DIE, “La igualdad de género en la negociacion colectiva”. Informe de la VIII Jornada
téenica de la Red de empresas con distintivo “Igualdad en la Empresa” Red DIE. Sevilla, 3 de diciembre
de 2018, 2018, p. 5.
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situacién de mayor vulnerabilidad a la hora de conseguir su integraciéon en
un mercado de trabajo globalizado, cambiante y, por ende, cada vez mas
exigente. Este factor puede afectar tanto a personas jévenes como a
mayores. Los primeros, por la falta de experiencia; los segundos, porque
resultan mds costosos para las empresas’’. Y, aunque la discriminacién por
edad ha estado vinculada tradicionalmente con las personas mayores, la
tendencia contraria, que afecta a los mas jévenes, suele ser una practica mas
aceptada.
En concreto, los jovenes son victimas de un modelo de flexibilidad
laboral que conlleva precarizacién con efectos devastadores que los
marginan y excluyen del empleo. Su importancia es extrema dado que su
trayectoria laboral es muy sensible al ciclo econémico y, por tanto, son los
mas expuestos a los efectos adversos del mercado de trabajo. La situacion
ha empeorado con el paso de los afios y podemos decir que hoy es critica™.
Los datos hablan por si solos. Entre los afios 2008 y 2019, Espafia ha
experimentado un descenso drastico de su poblacién joven (personas de
hasta 25 afios)”, y, hoy dia, en el pafs hay 3,8 millones de jévenes entre 19
y 24 afios, de los cuales un 55% tiene problemas laborales severos.
Expresado, en otros términos, el contexto econémico y laboral puede
propiciar el constante proceso discriminatorio de un joven desde su inicio
hasta su plena integraciéon en el mercado de trabajo, especialmente, si es
mujer, cuando se estd inmerso en un escenario caracterizado por:
* altas tasas de paro. En 2021, la tasa de paro de los hombres menores
de 25 afnos (34,1) es la mas alta de todos los paises de la UE-27 y
superior al doble de la media de UE-27 (16,5). La de las mujeres es
de 35,6 y ocupa el segundo lugar mas alto, por debajo de Grecia
(40,9) y mas del doble de la media de UE-27 (16,7). Con todo, la
tasa de paro juvenil en Espafia para los jovenes de 16 a 24 afios®,
referidos al primer trimestre de 2022, disminuye en 0,5 puntos,
hasta 30,2%, pero vuelve a subir en 2023*;

* caida generalizada del poder adquisitivo de este colectivo. Segin los datos del
INE el ajuste salarial durante la crisis se ha concentrado entre la

37 M. AGIS DASILVA, Discriminacion por edad en el empleo y la ocupacion desde la perspectiva del
Derecho Enropeo, en M.B. CARDONA RUBERT, F. FLORES GIMENEZ, J. CABEZA PEREIRO
(cootds.), Edad, discriminacion y derechos, Aranzadi, 2019.

38 OIT, Tendencias Mundiales del Empleo Juvenil 2013. Una generacion en peligro, 2013.

3 Vid. MINISTERIO DE TRABAJO, MIGRACIONES Y SEGURIDAD SOCIAL, Informe Jdvenes y
mercado de trabajo, Informe Jévenes, 2019, n. 20, p. 3.

40 Cfr. MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL, luforme Jovenes y mercado de trabajo,
Informe Jévenes, 2022, n. 35, p. 10.

# 17id. OBSERVATORIO DE LA JUVENTUD EN ESPANA, Cifras [dvenes. Paro registrado. Avance
resultados. Jdvenes 16-24 ajios, 2023.
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poblacién joven, de modo que uno de cada tres jovenes en Espafia
cobra menos de los 14.000 euros de salario minimo de convenio®.
En las mujeres, cuatro de cada diez percibieron un sueldo inferior a
1.230,9 euros, frente a dos de cada diez varones, y en los jévenes
menores de 25 afos el porcentaje que cobra menos de 1.230,9 euros
al mes alcanza el 66,2%;

*  brecha salarial por edad y por sexo. En concreto, los menores de 25 afios
cobran la mitad que el resto de asalariados, con un sueldo medio
que ronda los 11.568 euros®. Y, asimismo, segtin los tltimos datos
publicados por el INE*, en el rango de 25 a 34 afios, la brecha
salarial entre mujeres y hombres es de 4,6%;

* alta temporalidad. En el cuarto trimestre de 2023, la tasa de
temporalidad entre los jovenes de 16 a 24 afios se sitda en el 44,8%,
lo que supone una variacién con el trimestre anterior de -6,2 puntos
y -5,9 puntos en términos interanuales. En el dltimo afio ha
aumentado en 2,5 puntos, respecto a 2019. En el caso de los jévenes
de hasta 24 afios con contrato temporal, el nivel de involuntariedad
en Espafia (44,2%) es muy elevado en comparaciéon con la
Eurozona (16,5%) de acuerdo con los ultimos datos de Eurostat
disponibles para el conjunto de la UE, relativos a 2022. En el
petiodo 2007/2022 la tasa de temporalidad involuntatia disminuyé
13,6 puntos en Espafia y 12,1 puntos en la Eurozona®.

Ello justifica que haya un interés y una tendencia juridico-legal en
precisar subjetiva y sectorializadamente por colectivos las politicas activas
de empleo y sus destinatarios principales’’; se viene a concretar asi la
propensién por la que la politica activa de empleo ha evolucionado y pasado
de tener un caracter general e indiferenciado a otro concreto y selectivo por
grupos atendiendo a las dificultades de su empleabilidad e inclusién en el
mercado de trabajo”’. Podria decirse que en Espafia vivimos en una
sociedad que acepta implicitamente una exclusién social enfocada hacia el

2 Cfy. CCOO, Informe #GeneracionMOVIL. Una radiggrafia de la juventud y 10 ejes de trabajo,
2018.

Y V7%d. UGT, Andlisis de la precariedad en el enspleo juvenil, 2017, p. 14 ss.

4 INE, Salario anual medio, mediano y modal. Salario por hora. Brecha salarial de género (10 ajustada)
en salarios por hora, en www.ine.es, 23 febrero 2021.

# 177d. MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL, Informe Jdvenes y mercado de trabajo.
2023 T 4, Informe J6venes, 2024, n. 40, pp. 19-20.

4 S. OLARTE ENCABO, Politicas de empleo y colectivos con especiales dificultades. La subjetivacion de
las politicas activas de empleo, Aranzadi, 2008, pp. 19-20.

47 O. MOLINA HERMOSILLA, C. MOLINA NAVARRETE, Mds aci y mds alld del trabajo:
comentario a la Ley 56/2003, de Empleo, en Trabajo y Seguridad Social — CEF, 2004, n. 251, pp.
42-43.
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colectivo juvenil. Los déficits de empleos para los jovenes se originan en
factores de oferta (déficit de pertinencia de la educacién) y demanda (las
regulaciones laborales discriminan a los jévenes). Por ello, las propuestas
de politicas deben tender a corregir de manera coherente e integral las
deficiencias en ambas dimensiones.

3.2. Mujeres maduras y paradas de larga duraciéon

Desde la vertiente discriminatoria que tiene su causa en la edad, pueden
identificarse tres colectivos: los jévenes, las personas de mayor edad
(proximas o en edad de jubilacién) y los que podriamos llamar expulsados
del mercado laboral: parados de muy larga duracién mayores de 45 afios*.

Crece, por tanto, la preocupaciéon por la discriminaciéon de los
trabajadores maduros en cuanto que su edad supone un factor de exclusién
social®’, con dos claras vertientes a considerar. Por una parte, la percepcion
de la mayor edad en el perfil del trabajador se ha valorado negativamente
en nuestra sociedad occidental, con muchisimos prejuicios y estereotipos,
tanto desde el punto de vista de la empresa, como también desde el punto
de vista del trabajador que espera su salida a una edad no muy avanzada y
con una renta suficiente. Por otra, la evolucién demogrifica, dado que,
segun un informe de Eurostat, en el ano 2060 un tercio de la poblacion
europea la conformaran personas mayores de 65 afos, de las cuales, un
elevado porcentaje no tendra formacion alguna en nuevas tecnologias.

La edad es pues un factor transversal, que sirve de referente para
clasificar a los trabajadores en grupos de acuerdo a sus necesidades, y para
identificar a colectivos vulnerables, entre los que se encuentran los
trabajadores mayores (55-65 afos). Vulnerabilidad que, en este caso, viene
dada, histéricamente, por el tipo de paro (larga duraciéon) y el trato
discriminatorio que han sufrido, y, recientemente, por su situacion de
aislamiento en la burbuja tecnolégica que los aleja, todavia mas, de una
posibilidad de integraciéon social, abriendo una clara brecha digital
generacional®. De modo que la problematica del paro de larga duracion, el
edadismo, el estigma de la sobrecualificacién o la falsa creencia de que el
profesional maduro tiene mas dificultades para relacionarse con la

4 M.L. RODRIGUEZ COPE, Medidas de politicas de empleo dirigidas a colectivos especificos en la etapa
de grecuperacion econdmica? La inclusion activa como paradigma, en Temas Laborales, 2017, n. 137,
p. 132.

4 J. CABEZA PEREIRO, T7abajo de mayores y discriminacion por edad, en esta Revista, 2022, n. 3.
5 J.M. ROLDAN CONESA, Trabajadores maduros la era digital y la edad como motivos de
discriminacion social y laboral, en Trabajo, Persona, Derecho, Mercado, 2022, n. 5.
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tecnologfa, constituyen lastres demasiado pesados para un colectivo que se
siente prematuramente apartado del mercado laboral de manera injusta, y
que en la actualidad representa un cuarto de la cifra total de desempleados
en Espafia (25,16%).

La “brecha generacional” proyecta asi sus efectos de forma importante
sobre el mercado de trabajo, teniendo en cuenta el avance de internet en los
procesos de busqueda de empleo, lo que hace del factor tecnolégico
vinculado a la edad una via de discriminaciéon y de desventaja social y
laboral®'. De hecho, mas de un tercio de los candidatos a nivel mundial
(34%) cree que la discriminaciéon por edad es uno de sus mayores desafios
de su carrera.

No es necesario decir que la brecha de género también esta presente
aqui y, en estas edades, las mujeres son las que mas dificultades tienen para
reincorporarse al mercado de trabajo. Ellas superan en un 26% a los
hombres en la misma situaciéon. En el primer trimestre de 2023 habia
113.200 mujeres de 50 a 54 afios paradas de larga duracion, frente a 73.900
hombres en las mismas condiciones™. Los factores que mas las penalizan
para encontrar empleo son la edad, la falta de cualificacién y asumir el
cuidado de hijos y familiares.

Dado que estos factores tendran a corto y medio plazo, distintas
consecuencias tanto a nivel prestacional, asistencial, en materia de empleo,
pero, sobre todo, en la proliferacién de situaciones discriminatorias, surge
la necesidad de superar los estereotipos que dan lugar a una concepcion
peyorativa de la edad basada, fundamentalmente, en la reduccién de las
capacidades fisicas y mentales de estos trabajadores, razén por la que el
envejecimiento activo constituye una parte esencial de la Estrategia Europa
2020, cuyo éxito depende en gran medida de que se permita que las
personas mayores contribuyan plenamente tanto dentro como fuera del
mercado laboral.

51 M. FERNANDEZ RAMIREZ, Las nuevas tecnologias y la incidencia en el empleo de los mayores, en
S. PERAN QUESADA ET AL. (dirs.), La proteccion de Seguridad Social a las personas mayores, retos
para el siglo XXI. Estudio comparado de los paises latinoamericanos y del sur de Europa, Bomarzo,
2022, p. 563.

52 Cfr. FUNDACION ADECCO, X Informe tu edad es un tesoro: Mayores de 55 arios en el mundo
laboral, 2018, pp. 3-4.

53 Comunicacion de la Comision EUROPA 2020. Una estrategia para un crecimiento inteligente,
sostenible e integrador, 3 marzo 2010, COM(2010)2020 final.
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3.3. Mujeres con discapacidad

La mayoria de las preocupaciones en materia de derechos humanos
relativas a las personas con discapacidad (PCD) han estado histéricamente
conectadas a la discriminacion, tanto directa como indirecta y a la exclusion
en casi todas las areas de la vida, ya sea a causa de los prejuicios sociales, los
problemas estructurales de la sociedad, o por sus propias deficiencias.

Segun estimaciones de la OIT, las PCD representan aproximadamente
mil millones de personas, un 15% de la poblaciéon mundial. Alrededor del
80% estan en edad de trabajar™ y, para ellas, la forma mds habitual de
discriminacion consiste en la negaciéon de oportunidades, tanto en el
mercado de trabajo como en el ambito de la educacién y la formacion. Las
tasas de desempleo para este colectivo alcanzan el 80% o porcentajes
superiores en numerosos paises en desarrollo y, ademas, cuando acceden a
un trabajo, suelen verse atrapados en empleos con bajos ingresos, poco
cualificados, con una protecciéon social escasa o nula, o que incluso
directamente no sean contratados. Laboralmente, pues, el impacto que
sufren las PCD es doble y las variables que contribuyen a esta realidad, son
multiples. El tipo de discapacidad, el grado, él género, la pluridiscapacidad,
o la inversién en capital humano influyen en la probabilidad de participar
en el mercado de trabajo, ya sea de forma negativa o positiva™.

Se demuestra, en sintesis, que el mercado laboral es sexuado (pensado
para los hombres) y, ademas, “capacista” (pensado para los capaces)™.

Actualmente, avanzamos hacia un modelo normativo de la
discapacidad que se presenta como un nuevo paradigma de igualdad de
oportunidades para las PCD. Precisamente, en el marco de la Estrategia
Europea sobre Discapacidad 2010-2020%", se ha disefiado un plan de accién
para abordar las distintas situaciones de estas personas, que se centra en la
supresiéon de barreras con el objetivo general de facilitar que puedan
disfrutar de todos sus derechos y beneficiarse plenamente de la
participacion en la economia y la sociedad europeas, especialmente, a través
del mercado unico.

No obstante, y pese a que en los tltimos afios la legislacion nacional y
las politicas espafolas han avanzado en tres ambitos de suma importancia
para las PCD como son, la situacion de dependencia, la accesibilidad

> OIT, Estrategia y plan de accion para la inclusion de la discapacidad 2014-2017, 2015.

55 V. RODRIGUEZ ALVAREZ, B. CUETO IGLESIAS, E/ trabajo de las personas con discapacidad
ante la crisis, en Revista Internacional de Organizaciones, 2013, n. 11, p. 6.

5 1. SCUDIERI, L. GUAGLIANONE, R. ESCUDERO, C. CRESPO PURAS (comps.), Luclusion
socio-laboral de las mujeres con discapacidad, Universidad Complutense de Madrid, 2019, p. 6.

57 COM(2010)636 final.
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universal y el empleo, es palpable el estancamiento del espacio social que
ocupa este colectivo:

* niveles elevados de pobreza y exclusion derivados de situaciones
prolongadas de desempleo, especialmente de los jévenes que ni
estudian ni trabajan, lo cual incrementa el riesgo de exclusion;

* falta de programas especificos para un nuevo perfil de personas que,
sin estar todavia en riesgo de exclusién social, carecen de recursos
econémicos suficientes para hacer frente a los gastos cotidianos y
no cuentan con las suficientes habilidades para afrontar su nueva
situacion;

* clevada incidencia del desempleo, el trabajo informal y la
precariedad laboral en personas con baja formacion y en grupos de
poblacién con mayor riesgo de exclusion especialmente PCD (pero
también inmigrantes, poblaciéon gitana, y personas trabajadoras
mayores), con especial incidencia en las mujeres;

* déficits en la planificacion de las politicas sociales, duplicidades
entre administraciones, asi como escasa coordinacién con otros
sectores de importancia estratégica para la lucha contra la pobreza
y la inclusién activa, como empleo, vivienda y educacion™.

3.4. Empleadas de hogar

En Espafia la proporciéon de trabajadores y trabajadoras por cuenta
ajena es mas o menos similar; en cambio, esta proporcion difiere en gran
medida en el colectivo de los empleados de hogar, puesto que las mujeres
representan mas del 95% de este colectivo. En consecuencia, se trata de un
colectivo altamente feminizado y precarizado. Hay alrededor de 420.000
empleadas del hogar dadas de alta en la Seguridad Social, a las que hay que
sumar al menos otras 165.000 que se estima trabajan sin contrato, en la
economia sumergida y sin ningin derecho, son mayoritariamente
extranjeras y muchas en situacion irregular.

Nacionales o extranjeras, no existe ningun tipo de proteccion frente a
la autoridad laboral, al realizarse el trabajo en domicilio privado. Cotizar, en
este caso, no exime a las trabajadoras del hogar de otros problemas, como
los bajos salarios que suelen estar por debajo del SMI o la sujecién a un
régimen con las mismas obligaciones que el resto de personas trabajadoras,
pero sin los mismos derechos. No gozan, en igualdad de condiciones, de

58 Vid. Andlisis DAFO y Diagndstico de necesidades. Objetivo Tematico 9. Promover la inclusion social,
luchar contra la pobreza y cualguier forma de discriminacion, 2014, p. 3.
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derechos basicos, tales como las vacaciones, la prevenciéon de los riesgos
laborales que permita asegurar su salud y seguridad en el empleo, o la
posibilidad de recibir subvenciones, ayudas o indemnizaciones cuando
acaban en su puesto de trabajo.

Mas del 90% de las empleadas del hogar son mujeres; y la mayoria,
extranjeras. Pero si nos fijamos en las que estan dadas de alta en la Seguridad
Social, las espafiolas representan algo mas de la mitad; concretamente, el
56%. Ello significa que la precariedad recae con mas intensidad en las
mujeres de origen inmigrante. Su perfil es joven y, si nos detenemos en las
que tienen contrato, observamos que su tasa de temporalidad roza el 65%.
Aproximadamente, unas 630.000 empleadas domésticas cuidaron de todos
en tiempos de pandemia, cuando la sociedad no podia permitirse prescindir
de los cuidados.

Las trabajadoras domésticas no han cotizado por desempleo dado el
caracter especial de su relacion laboral. Asi lo recoge, expresamente, la Ley
General de la Seguridad Social en el apartado cuarto del articulo 251: «La
accion protectora del Sistema Especial para Empleados de Hogar no
comprenderi la correspondiente al desempleoy. Sin embargo, el TJUE” ha
concluido que la actual regulacién del Sistema Especial para Empleados de
Hogar espafiol es discriminatoria por razén de sexo. Los magistrados
europeos concluyen que la negativa del sistema legal en Espafia, que rechaza
al acceso al desempleo a estas casi 400.000 mujeres, va en contra de la
Directiva europea de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia
de Seguridad Social”.

El TJUE observa que, con arreglo a la normativa espafiola, todos los
trabajadores por cuenta ajena sujetos al Régimen General de la Seguridad
Social, en el que esta integrado el Sistema Especial para Empleados de
Hogar, tienen derecho en principio a las prestaciones por desempleo. Se
trata del dnico sector sin acceso a esta proteccion social basica, que las
empuja a un numerosisimo grupo de mujeres a la precariedad y la pobreza.
En consecuencia, la normativa nacional perjudicaria especialmente a las
trabajadoras y entrafiarfa por tanto una discriminacion indirecta por razén
de sexo contraria a la Directiva, a menos que responda a un objetivo
legitimo de politica social y sea adecuada y necesaria para alcanzar dicho
objetivo.

Once afios después de su publicacion, el Congreso ha ratificado el
Convenio OIT n. 189 sobre trabajo decente las trabajadoras y trabajadores

5 STJUE 24 febrero 2022, asunto C-389/20, (] c. Tesoreria General de la Seguridad Social
(ITGSS).

o0 Directiva 79/7/CEE, de 19 de diciembre de 1978, telativa a la aplicacién progresiva del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de Seguridad Social.
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domésticos, que equipara derechos laborales basicos del empleo doméstico
con los del resto de trabajadores. La trascendencia de la ratificacién de este
Convenio es crucial, puesto que ademas de obligar al Estado a brindar
condiciones de trabajo dignas para un sector concreto, reconoce la
importancia de la contribucién del trabajo doméstico a la economia
mundial.

En rigor, su ratificaciéon comienza con la aprobacion del Real Decreto-
Ley, de 6 de septiembre, de 2022, para la mejora de las condiciones de
trabajo y de Seguridad Social de las personas trabajadoras al servicio del
hogar que trasvasa parte del contenido del Convenio. El texto, que
constituye una norma histérica por cuanto que busca terminar con la
discriminacion que sufren muchas mujeres, ha sido elaborado en contacto
con las organizaciones sindicales y las plataformas de las empleadas de
hogar que reivindican esta norma desde hace décadas®".

Obviamente, la exclusién de la accién protectora al desempleo junto al
hecho de que las empleadas del hogar tampoco pudieran cotizar por el
Fondo de Garantia Salarial — viéndose excluidas de la posibilidad de
recuperar sus salarios en supuestos de impago e indemnizaciones cuando
el/la  empleador/a resultaba insolvente — han resultado siempre
especialmente llamativas desde un punto de vista interseccional, de género
y de derechos humanos, en un sector afectado por enormes limitaciones
para la Inspecciéon de Trabajo al constituir el propio domicilio familiar de
empleadoras/es.

El nuevo marco regulatorio intenta corregir y acabar con la
infravaloracién historica de un trabajo desempenado mayoritariamente por
mujeres, que ha contribuido a la perpetuacién de estereotipos y al
agravamiento de la brecha de género. Se resuelve, por tanto, la equiparacion
con las personas trabajadoras por cuenta ajena tanto en el ambito del
sistema extintivo de la relaciéon laboral como en el de la prestacion por
desempleo.

También se garantizara la protecciéon de la seguridad y salud de las
personas al servicio del hogar familiar equivalente a la de cualquier otra
persona trabajadora, esencial no solo para asegurar la equiparacién de
condiciones que exige la normativa antidiscriminatoria de la UE y el
Convenio OIT n. 189, sino también para garantizar el derecho
constitucional a la salud que corresponde a todas las personas. Igualmente,
se proporciona cobertura en el ambito de la garantia salarial a las personas

01 M.G. QUINTERO LIMA, Las modificaciones introducidas por el Real Decreto-ley 16/ 2022 de 6 de
septiembre para la mejora de las condiciones de trabajo y de Seguridad Social de las personas trabajadoras
al servicio del hogar, y su impacto en las personas empleadoras, en IUS Labor, 2022, 1. 3.
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trabajadoras del servicio doméstico, en los casos de insolvencia o concurso
de las empleadoras (art. 2 RDL)*.

3.5. Mujeres migrantes

Los migrantes en busca de empleo suelen sufrir con especial dureza las
recesiones econdmicas por razones diversas. Se les utilizada como un
“amortiguador ciclico”, de modo que, suelen ser los ultimos en ser
contratados y los primeros en ser despedidos, al tiempo que, por lo general,
sus vinculos laborales no estin sujetos a normas, son precarios y se
producen en sectores o actividades escasamente reguladas®.

Con frecuencia, hacen frente a una desigualdad de condiciones
laborales, en particular, en materia de salarios, acceso al empleo y
formacion, condiciones de trabajo, seguridad social y derechos sindicales.
Incluso, en ciertas naciones la diferencia salarial segin el origen puede
rebasar el 40%, ademas de que el 27% de los migrantes tiene contratos
temporales y el 15% trabaja a tiempo parcial®.

Para el caso especifico de las trabajadoras migrantes, son las divisorias
sociales de género, clase, origen nacional, raza, etnicidad o religion, asi
como la condicién juridica de extranjeras, las que inciden directamente en
su vida cotidiana e influyen de manera determinante en su acceso a derechos
y oportunidades, asi como a las situaciones de privilegio o de exclusion que
se derivan®. Afrontan doble disctiminacién y ganan una media del 21%
menos. Ademas, un alto porcentaje de este grupo de mujeres se concentra
en el sector del empleo doméstico, notable por su precariedad y que, en
ocasiones, lleva a las trabajadoras a situaciones de abuso y maltrato. Y,
recientemente, la crisis generada por la pandemia no sélo puso de
manifiesto las desigualdades estructurales que existen en el sector laboral,
sino que incluso contribuy6 a exacerbar la brecha entre los trabajadores
locales y los migrantes.

De manera tradicional, ha sido la OIT la que se ha encargado de la
elaboracién, adopcién y supervision de las normas internacionales de

92 Que reforma el art. 33.2 ET.

3 Cfr. Migracion, derechos humanos y gobernanga, Manual para Parlamentarios, 2015, n. 24, p.
29.

64 ONU, Los trabajadores migrantes ganan_en_promedio un_13% menos que los_nacionales, en
news.un.org/ es, 14 diciembre 2020.

05 1. O8O CASAS, S. PARELLA RUBIO, Inmigraciin, género y Mercado de trabajo: nuna panordmica de
la investigacion sobre la insercion Laboral de las mujeres inmigrantes en Espaiia, en Cuadernos de
Relaciones Laborales, 2012, n. 1, p. 14.
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trabajo con relacion a estos trabajadores®. Asimismo, conviene recordar lo

recogido por el CESE, en su dictamen de septiembre de 2006, cuando
subrayaba lo siguiente®”:

El empleo constituye una parte fundamental del proceso de integracion,
porque el empleo en condiciones decentes es la clave para la
autosuficiencia econémica de los inmigrantes, y favorece las relaciones
sociales y el conocimiento mutuo con la sociedad de acogida (§ 8.2).

Finalmente, en cuanto a las condiciones de trabajo, el articulo 16 del
Convenio Europeo relativo al Estatuto Juridico del Trabajador Migrante de
1977 exige que los trabajadores migrantes autorizados a desempefiar un
empleo disfruten de un tratamiento no menos favorable que el que se
reserve a los trabajadores nacionales.

Segun datos del gobierno, en Espafia tenemos cerca de medio millén
de inmigrantes irregulares que proceden de América Latina, y el mercado
laboral espafiol necesita que estos trabajadores de fuera de la UE trabajen
de forma regular, ordenada y segura. De otro modo, el riesgo que se corre
de no corregir normativamente esta realidad, es el de convertir en legal un
estatus permanente de precariedad/temporalidad de estos trabajadores,
creando un segmento de trabajo subsidiario y paralelo del autéctono.

Bajo esta premisa, se ha actualizado recientemente la normativa de
extranjeria®, al objeto de facilitar la contratacién en paises de origen y
regularizar la situaciéon de quienes ya estan en Espafia. El reto, ahora, es
poner en marcha lo que recoge la letra escrita, porque en la gestion
migratoria espafiola una de las grandes debilidades sigue siendo las practicas
burocraticas que complican, sin necesidad, la vida de los inmigrantes y
coadyuvan a la consolidacién de escenarios discriminatorios.

3.6. Mujeres pertenecientes al colectivo LGTBI

Como toda discriminacién, la sufrida por las personas LGTBI es
resultado de prejuicios sociales que conducen a la estigmatizacién del

% Convenio n. 97 de 1949, sobre los trabajadores migrantes (revisado), Convenio n. 111
de 1958, sobre la discriminacién (empleo y ocupacién), Convenio n. 143 de 1975, sobre
los trabajadores migrantes (disposiciones complementarias), y todas las Recomendaciones
que les son complementarias.

7 Cfr. P. LOPEZ PICH, La politica de integracion de la Unidn Europea, en Migraciones, 2014, n. 22.
8 Real Decteto 557/2011, de 20 de abril, por el que se aprueba el Reglamento de la Ley
Organica 4/2000, sobre detechos y libertades de los extranjeros en Espafia y su integracién
social, tras su reforma por Ley Otganica 2/2009.
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correspondiente colectivo, colocandolo en una situacion de desventaja
social y, por ende, juridica®.

La discriminacion es multiple en base a las circunstancias y la forma en
la que se produce, pero se pone especialmente de manifiesto en los entornos
laborales de modo que, a pesar de la existencia de disposiciones que
prohiben la discriminacién por motivos de orientacion sexual en el lugar de
trabajo, las personas LGTBI tienen mas dificultades para promocionarse
laboralmente. En concreto, el 7% afirma haber sufrido consecuencias
laborales negativas (no ascender, no conseguir un aumento de sueldo, etc.)
por ser LGTBI y el 2% perdi6 su trabajo por la misma razén”. Ademis,
padecen el hostigamiento del entorno de trabajo lo que hace que,
normalmente, oculten su orientacién sexual ',

Para las mujeres lesbianas, al igual que las trans y las bisexuales, la
situacién es ain mas grave, mas dura. Para Amnistfa Internacional, la
prevalencia en la sociedad del sexismo y la homofobia hacen que las mujeres
bisexuales y las lesbianas sean mas vulnerables a la violencia, dada su doble
condicion de mujer y por tener una orientaciéon sexual distinta a la
socialmente considerada “normal”. Ademas, y por la misma razén, siguen
siendo menos visibles en el entorno laboral que los hombres del colectivo;
en el caso de las mujeres trans lesbianas™, por su identidad de género.
Mujeres invisibilizadas que han sufrido discriminaciéon en su entorno
laboral o educativo, y otras que han ocultado su identidad 1ésbica con el
objetivo de evitar el rechazo. Asi, un 60% de las mujeres lesbianas
invisibilizadas han sufrido discriminacién en el ambito laboral, mientras que
un 58,8% de las mujeres que trabajan en un entorno laboral homéfobo no
han revelado ser lesbianas”.

El techo de cristal de estas mujeres, que les impide llegar a posiciones
directivas en las empresas, es conocido y se cuantifica. Si en las cupulas de

9 J.M. MORALES ORTEGA, Medidas empresariales de diversidad e inclusion para el colectivo LGTBI:
Un andlisis juridico laboral, en Revista Latinoamericana de Derecho Social, 2022, n. 1, p. 221.
70 177d. ] 1. PICHARDO GALAN (coord.), Guia ADIM LGBT+. Inclusion de la diversidad sexual
) de identidad de género en empresas y organigaciones, Universidad Complutense de Madrid, 2019,
p. 9 ss.; C. Ruiz CORDOBA, La situacion actual del Colectivo LGTBI en Espaiia. Un andlisis
legislativo de los derechos reconocidos y la proteccion de victimas de discriminacion por orientacion sexnal
v/ 0 identidad o expresion de género, en Ebguidad, 2021, n. 16, p. 145.

"V OIT, La discriminacion en el trabajo por motives de orientacion sexual e identidad de género: Resultados
del proyecto PRIDE de la OIT, 2015, p. 2.

72 B. BOHORQUEZ ESPINEL, M. CASTRO LOPEZ, Discriminacion de mujeres Trans en el dmbito
laboral, en Poliantea, 2021, n. 29, pp. 31-39.

3 Cfr. UGT, Hacia centros de trabajo inclusivos. Discriminacion de las personas trans y LGTBI en el
dmbito laboral en Esparia en 2023. Retos y soluciones. I Edicidn del Estudio sobre las personas LGTBI
en el Empleo en Espasia, 2023.
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las empresas hay personas del colectivo LGTBI, especialmente lesbianas,
es porque lo ocultan. Por ello, sélo el 28% de los jovenes (hombres o
mujeres) que llega a un entorno laboral desvela su orientaciéon sexual;
prefieren no decirlo para no ver truncada su carrera profesional. El
porcentaje es inferior al de la media de trabajadores que esta en el 38%; el
62% restante prefiere no revelar cual es su orientacion sexual. Asimismo,
se constata que casi el 60% de los millennials LGBTI que hace publica su
orientacion sexual vuelve a ocultarla cuando inicia su carrera profesional.
Se trata de un comportamiento debido, en gran medida, al rechazo y a las
actitudes poco inclusivas muy frecuentes atn en el puesto de trabajo’™.
Con todo, y como se ha referido s#pra, dentro del colectivo LTGBI, las
mujeres lesbianas tienen su propia realidad laboral discriminatoria, en buena
parte provocada porque «han sido incluidas en el grupo de los hombres
gays, produciendo que no solo se hayan invisibilizado las violaciones de los
derechos de estas mujeres, sino que haya impedido analizar como en ellas
confluyen los abusos derivados de cuestiones de género u orientaciéon
sexual y como enfrentan formas especificas de persecucion frente a la de
los hombres homosexuales»”. Cada una de las identidades es discriminada
de distinta manera, y lo que descubrimos en el trabajo es que, mas que por
orientacion sexual, se discrimina por identidad de género. Si bien alrededor
del 60% de las lesbianas se descubren como tales en su ambito personal,
solo el 35% se atreve a hacerlo también en el ambito laboral. Y, segin datos
relativos a la discriminacion laboral percibida, el mayor porcentaje es el de
las mujeres lesbianas (15%), seguidas de personas bisexuales (13%), siendo
los hombres gays los que presentan menores porcentajes (8%). Aunque,
definitivamente, en el lado mas vulnerable estan las mujeres trans, pues, 1
de cada 3 se ha sentido discriminada en su trabajo’®. Cuatro de cada diez
personas trans aseguran que han sido rechazadas en entrevistas por ello’”.
A mayor abundamiento, la busqueda de soluciones para atajar esta
situacién exigirfa realizar un censo de la poblacién de mujeres LGTBI lo
que, no solo en Espafia, sino en cualquier pais, es casi misién imposible. De
igual forma, cualquier investigador que desee realizar un estudio
demografico se encontrara con dificultades diversas, de las que podemos
subrayar dos: problemas metodolégicos, o lo que es lo mismo, cémo,
cuando y doénde realizar los muestreos, y, sobre todo, el miedo a la

74 Cfi. O. MUNOZ (dit.), La diversidad LGBT en el contexcto laboral en Esparia, Mpétika, 2019.
75 J.1. PICHARDO GALAN, Mujeres lesbianas y derechos humanos, en V. MAQUIEIRA D’ANGELO
(coord.), Mujeres, globalizacion y derechos humanos, Universitat de Valencia, 2010, p. 379.

76 Cfi. O. MUNOZ (dit.), op. cit.

77 Asi lo pone de manifiesto el informe UGT, Hacia centros de trabajo inclusivos. La
discriminacion de las personas LGTB en el dmbito laboral en Espaiia, 2020, p. 16 ss.
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estigmatizacién que podria llevar a las encuestadas a falsear las respuestas.

Las ultimas décadas han supuesto un avance en los derechos y la
proteccion legal de las personas LGTBI”™. En este sentido, la Directiva
2000/78/CE del Consejo, de 27 noviembre, relativa al establecimiento de
un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion,
prohibe la discriminaciéon directa o indirecta por motivos de orientacion
sexual, religion o convicciones, edad y discapacidad en el ambito del
empleo, la ocupacién y areas relacionadas, como la formacién profesional
y la afiliacién en una organizacién de trabajadores o de empresarios. Cabe
citar el proyecto PRIDE (OIT) que lleva a cabo investigaciones sobre la
discriminacion de personas trabajadoras lesbianas, gays, bisexuales y
transexuales (LGBT) en todo el mundo y pone de relieve las buenas
pricticas que promueven una inclusién significativa”. Asimismo, la Red
Empresarial espafiola por la Diversidad y la Inclusion LGBTI (REDI).

En cuanto a la legislaciéon espafiola, ciertamente somos uno de los
referentes a nivel mundial de derechos LGTBI, no solo por lo que se refiere
al matrimonio igualitario o la adopcién (reforma Codigo Civil 2005), sino
contra cualquier tipo de discriminacién como bien recoge el articulo 14 CE,
articulo 510 apartado 2 del Cédigo Penal o el 22 en referencia a los delitos
de odio, el articulo 4 ET, o el articulo 14 del Estatuto del Empleado Publico.

Pese a los logros, no podemos decir que los prejuicios y la
discriminaciéon contra la comunidad LGTBI estén erradicados, ni que la
igualdad real se haya conseguido.

Recientemente, un nuevo paso de calado ha sido la aprobaciéon de la
Ley 4/2023, de 28 de febrero para la igualdad real y efectiva de las personas
LGTBI. El texto establece los principios de actuaciéon de los poderes
publicos, regula derechos y deberes de las personas fisicas y juridicas, tanto
publicas como privadas, y prevé medidas especificas frente a cualquier
forma de discriminacién. Ademas, la Disposicion final 14* modifica once
articulos del ET. La Exposicién de Motivos indica que la reforma consiste
en introducir la clausula de no discriminacién por razén de orientaciéon
sexual, identidad sexual y caracteristicas sexuales. Con el mismo fin, la
Disposicion final 15* modifica el TR de la Ley de Empleo, aprobado por
Real Decreto Legislativo 3/2015, de 23 de octubre.

78 M.'T. VELASCO PORTERO, Libertad de expresion y probibicion de discriminacion en el dmbito de
empleo y la ocupacion por razin de orientacion sexual, en Temas Laborales, 2020, n. 153, pp. 237-
244;Y. CANO GALAN, Igualdad y no discriminacion por orientacion sexual e identidad de género, en
M.E. CASAS BAAMONDE, R. GIL ALBURQUERQUE (dirs.), Derecho Social de la Unidn Eurgpea.
Abplicacién por el Tribunal de Justicia, Francis Lefebvre, 2019.

7 Vid. OIT, La discriminacion en el trabajo por motivos de orientacion sexual e identidad de género:
Resultados del proyecto PRIDE de la OIT, cit.
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Incluye entre las posibles causas de discriminacién de los trabajadores
por cuenta ajena la “orientacion e identidad sexual”, la “expresion de
género” y las “caracteristicas sexuales”. Impone a las empresas de mas de
50 trabajadores la obligacién de contar, en el plazo de doce meses a partir
de la entrada en vigor de la ley, con un conjunto planificado de medidas y
recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI,
que introduzca un protocolo de actuacion para la atencién del acoso o la
violencia contra las personas LGTBI. No obstante, y una vez mas, se erige
fundamental el papel de la empresa y del sindicato, negociando protocolos
que detecten y corrijan estas situaciones, incluyendo medidas en los
convenios colectivos y planes de formacién y concienciaciéon dentro de las
empresas que hagan que esos espacios que son hostiles o se perciben asi,
sean espacios seguros.

4. Presupuestos para un viraje inclusivo de la digitalizacion laboral

El acceso de la mujer al trabajo fuera del hogar y a los estudios
superiores es el fenémeno social mas significativo del mundo del trabajo
actual que ha transformado las estructuras sociales, de trabajo y juridicas a
nivel mundial®. Esta mayor participacion de la mujer ha evolucionado
desde la tolerancia a la promocion por parte de los Estados, a través de la
cual se busca resolver la injusticia de sistemas de trabajo que niegan la
igualdad de oportunidades a la mujer.

A su vez, el transito a una era tecnoldgica y las cambiantes necesidades
de habilidades en la actual economia digital han generado nuevas
oportunidades, pero también nuevos desafios a las mujeres que desean
ingresar o mantenerse en el mercado de trabajo. No puede ignorarse el
papel fundamental de la tecnologia y la innovacién como aceleradores de la
igualdad de género, pero, en esa medida, tampoco hay duda en cuanto a que
el uso de las tecnologfas, la conectividad, la alfabetizacion digital, la
educacion, el aprendizaje de nuevas competencias y destrezas, asi como los
procesos de reciclaje profesional, son conditio sine qua non para lograr el
desafio de una igualdad real.

Ahora bien, en lineas generales, las mujeres tienen mas dificil que los
hombres no solo el acceso al mercado de trabajo, sino también a una
formacion que las capacite profesionalmente®. Esta situacion se intensifica

80 M. ALONSO OLEA, E/ trabajo de la mujer en el derecho espaiiol, en Anales de la Real Academia
de Ciiencias Morales y Politicas, 1995, n. 72.
81 FUNDAE, op. cit., pp. 3-4.
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cuando se trata de mujeres en dificultad social (inmigrantes, mayores de 45
afios, victimas de violencia de género, entornos sociales desestructurados,
etc.). Para todas ellas, la imposibilidad o dificultad de acceso a un empleo
frustra de rafz el tener o recuperar su autonomia personal y su
independencia. Ademads, en muchos casos, a la falta de formacién o
capacitacion profesional se afiaden barreras psicolégicas como un deterioro
de la autoestima y la confianza en si mismas, la infravaloraciéon de las
propias capacidades y posibilidades y la percepciéon de incapacidad para
hacer frente a la situacion®.

Recientemente, Naciones Unidas, en el marco de 67* sesiéon de la
Comisién sobre el Estatus Juridico y Social de la Mujer (CSW67), ha hecho
un llamamiento a reflexionar sobre una de las brechas que se puso en mayor
evidencia durante la pandemia por la Covid-19: la brecha digital de género.
Esta brecha incluye no sélo la diferencia entre hombres y mujeres en el
acceso a internet y uso de dispositivos digitales como teléfonos,
ordenadores o tablets, sino también, en la producciéon y acceso a
contenidos, asi como en las habilidades tecnolégicas con las que contamos
para ello. La Comisién expresd, también, su preocupacion por los escasos
avances en la reduccion de la brecha de género en el acceso y el uso de las
tecnologfas. En suma, la balanza se inclina en negativo para las mujeres y
puede empeorar si se tienen en cuenta otras variables como el lugar de
nacimiento, la edad, la orientacién sexual, el color, etc.

En Espafia, la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de
trato y no discriminacion, reconoce en la exposiciéon de motivos «la igualdad
de trato y no discriminaciéon en el ambito de la inteligencia artificial y
mecanismos de toma de decision automatizados»; sin embargo, su
articulado no contiene ninguna mencién expresa que abarque la igualdad de
trato y no discriminacion frente a las inteligencias artificiales en su ambito
subjetivo®. Ta exclusion digital que experimentan millones de mujeres y
nifias tienen un impacto econémico y social en sus vidas y en el desarrollo
de nuestras sociedades, y su inclusiéon sin una mirada de género solo
replicara las desigualdades presentes fuera de la virtualidad.

82 Cfr. M. GUTIERREZ, Sesgos de género en los algoritmos: un cireulo perverso de discriminacion en linea
Y en la vida real, en www.eldiario.es, 7 febrero 2021,

83 .1. PEREZ LOPEZ, Inteligencia artificial y contratacion laboral, en Revista de Estudios Juridico
Laborales y de Seguridad Social, 2023, n. 7.
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4.1. La necesaria formacioén tecnolégica capacitante

Segin los ultimos estudios e informes™, el desajuste entre las
competencias generadas por el sistema educativo (formacién
excesivamente especializada, basada en el aprendizaje memoristico y la
competencia entre distintos campos del saber) y las necesidades del
mercado de trabajo (capacidad de generar ideas nuevas y resolver problemas
no predecibles, pensamiento critico y complementariedad entre distintos
campos del saber) constituye uno de los principales problemas de la
economia espafiola. Esto se agrava por la continua pérdida de talento
femenino, mas flexible y colaborativo que, o bien no accede a estos puestos,
o cuando lo hace abandona después de un tiempo por las condiciones que
se encuentra en los sectotres productivos vinculados a estos puestos®.

Solo una adecuada formacion educativa permite a las personas adquirir
habilidades para la construccién de valoraciones criticas sobre el mundo
que las rodea, siendo éste un requisito elemental para la formacién de
opiniones propias y desarrollar la capacidad de exponerlas. Pese a ello, el
nivel de analfabetismo femenino a nivel mundial sigue siendo mucho mas
alto que el de los hombres®. La Ficha Informativa n. 38 del Instituto de
Estadistica de la Unesco de septiembre del afio 2016, emitida por el 50
aniversario del Dia Internacional de la Alfabetizacién, sefiala que si bien la
alfabetizacion ha sido una prioridad en la agenda de desarrollo durante las
tltimas décadas, los datos mas recientes de esta Organizacion®” demuestran
que 127 millones de nifias en edad de cursar educacién primaria y
secundaria no asisten a la escuela; y 758 millones de adultos aun carecen de
competencias basicas de lectura y escritura, de los cuales las dos terceras
partes son mujeres, es decir, 479 millones.

Este muro educativo invisible que discrimina y arrincona a gran parte
de la sociedad, incrementa ahora su tamafio por efecto del analfabetismo
digital. Asi, la brecha tecnolégica constituye una forma de pobreza y
exclusion sociolaboral que priva a una parte de la ciudadania, especialmente,
mujeres, de recursos esenciales para desarrollarse y generar riqueza. Sobre

8 Cfr. S. DE LA RICA, L. GORJON, A. VEGA, Empleos y competencias del futuro en Espaia,
COTEC, 2022.

85 17d. M. SAINZ, L. ARROYO, C. CASTANO, Mujeres y digitalizacion. De las brechas a los
algoritmos, Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, Ministerio de
Igualdad, 2020, p. 19.

86 INSTITUTO DE ESTADISTICA DE LA UNESCO, 50" Aniversario del Dia Internacional de la
Alfabetizacion: 1as tasas de alfabetizacion estan en aumento pero millones de personas siguen siendo
analfabetas, Ficha Informativa del UIS, 2016, n. 38.

87 Cfr. UNESCO, Qué debemos saber acerca del informe mundial de la UNESCO sobre el abandono
escolar por parte de los nisio, en www.unesco.ors, 7 abril 2022,
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todo, tratandose de una brecha cuyo cierre exige poseer conocimientos
técnicos y competencias digitales a un cierto nivel, no accesibles para
muchos, ya sea por razones econémicas o adaptativas.

Es cierto que, en los dltimos diez afos, las mujeres han aumentado el
uso de Internet, pasando de un 51,9% en 2008 aun 85,6% en 2018
reduciendo la diferencia entre hombres y mujeres de 8,1 puntos a 1 punto.
Pero, la inclusién digital no consiste unicamente en el acceso a internet o
los ingresos perdidos por falta de conocimientos digitales, también es el
espacio digital que tienen las mujeres para expresarse y ejercer una
ciudadania activa. No podemos hablar de una transformacién digital que
sea inclusiva, si desde el inicio las mujeres estan fuera de juego.

Mercado de trabajo, género y formacion profesional (FP) constituyen
un trinomio indisoluble en el que los cambios en uno inciden en los otros,
y en el que los avances en la construccién del conocimiento en cada campo,
interpela a los otros en un reciproco entiquecimiento®. Sin embargo, la
participacion de la mujer en la formacién programada por las empresas
sigue siendo menor a la de los hombres®; y en relacion a los grandes
sectores de actividad la formacién se corresponde, en lineas generales, con
la distribucién del empleo femenino, es decir, con las actividades del sector
terciario”.

Por su parte, en el ambito de la FP, solo un 43% de estudiantes de
ciclos formativos son mujeres. La brecha de género se mantiene aqui, pues
si bien las chicas son mayoria”, se decantan por grados de educacion y
cuidados, por encima de las profesiones tecnologicas, aunque tengan mas
empleabilidad, de modo que. sélo un 16% elige informatica. El ciclo mas
demandado por las estudiantes es el de TS en Educacién Infantil, donde
ellas representan el 96% del total. A éste le sigue el ciclo de Técnico de
Farmacia y Parafarmacia (87% de alumnado femenino), Cuidados
Auxiliares de Enfermeria (86% de mujeres), e Higiene Bucodental (84%).

En fin, el Gobierno ha convertido la FP en uno de los grandes ejes del
PNRTR, de modo que, la modernizacién de las politicas activas de empleo,
el desarrollo de los sistemas de formacién continua de trabajadores, la
acreditacion de competencias laborales y el Plan Nacional de Competencias
Digitales, seran cruciales para dotar a la sociedad espafiola de instrumentos

88 1id. UNESCO, Perspectiva de género en la formacion profesional: el camino hacia la transversalidad e
institucionalidad, 2011, p. 2.

8 Cfr. FUNDAE, ap. cit., p. 3.

0 Lbidem, p. 11.

o1 Un 47,7% del total en Grado Supetior y un 43,7% en Grado Medio, segun el informe
elaborado por el MINISTERIO DE EDUCACION Y FORMACION PROFESIONAL, Igualdad en
Cifras MEFP 2021. Aulas por la ignaldad, 2021.
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con los que pertrecharse frente a los retos de esta nueva era.
Simultaneamente, la aprobacién de la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral
para la igualdad de trato y la no discriminacién no solo supone una palanca
para combatir la segregacion, sino que se entrevera con las politicas
formativas. Muchos de estos cambios ya han empezado a acometerse, con
lo cual toca, ahora, estar atentos a eventuales fisuras, incertidumbres y
vacios que puedan plantear.

4.2. Perfiles académicos pendientes de conquista femenina

Los vinculos con el mercado han sido histéricamente diferentes para
hombres y mujeres, con consecuencias directas en sus preferencias,
elecciones y comportamientos’, de modo que la conformacién de la brecha
de género se aprecia en la eleccién de estudios y materias por parte de chicos
y chicas desde la educacién secundaria post-obligatoria.

Bien es verdad que los niveles educativos de las mujeres espafiolas
alcanzan cotas de formaciéon profesional mas altas que los hombres, de
modo que, el 54,4% de las mujeres de entre 25 y 34 afios tienen estudios
superiores, porcentaje que supera en 11,3 puntos el de los hombres™. T.a
brecha de género en tasa de empleo es reducida entre personas con niveles
formativos altos (inferior a 2 puntos), supera los 11 puntos en los niveles
medios y los 18 puntos en los niveles bajos™. Sin embargo, en 2019, segtin
datos de la Unesco” se estimé que las mujeres ocupan apenas un 29% de
los puestos de I+D cientificos en el mundo y que son un 25% menos
propensas que los varones a utilizar la tecnologia digital para usos basicos,
en trabajos de investigacion y desarrollo en todo el mundo.

Asimismo, los estereotipos de género refuerzan la idea de que ciertos
ambitos de conocimiento son mas propios de hombres y, aunque mas del
50% de los estudiantes universitarios son mujeres’, si centramos el an4lisis
por estudios, la balanza se desequilibra. Por un lado, las carreras de ciencias
sociales y de la salud estan feminizadas. Por otro, existe una escasa presencia

92 L. BENERIA, Markets, Globalization, and Gender, en L. BENERIA, Gender, Development, and
Globalization, Routledge, 2003, p. 74.

93 Cfr. los datos recogidos en la estadistica del MINISTERIO DE EDUCACION Y FORMACION
PROFESIONAL, Igualdad en Cifras MEFP 2022. Aulas por la ignaldad, 2022.

9% Cfr. MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL, gp. ¢it., p. 4.

% C. COLLETT, G. NEFF, L. GOUVEA GOMES, Los ¢fectos de la 1A en la vida laboral de las
wmnjeres, Unesco, 2022,

% UNESCO, #SuBEducacionNuestroFuturottRompeElSesgo. Cuestionar los sesgos y_estereotipos de
género en la educacion y a través de ella, 2022.
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de mujeres en dreas cientificas como la fisica y las ingenierfas. Precisamente,
el Secretario General de Naciones Unidas ha destacado este hecho,
sefalando que «las mujeres representan hoy menos de una tercera parte de
la masa laboral en ciencia, tecnologfa, ingenierfa y matematicas,
representando ellas la mitad de la poblacion».

Las actividades relacionadas con los perfiles STEM (Science, Technology,
Engineering & Mathematics), son directamente responsables del trabajo del
6% del empleo total y de mas del 10% del PIB espafiol. Sin embargo, en
nuestro tejido empresarial se estima un déficit importante de profesionales,
cuyo nimero de matriculados ha caido un 28% entre 2010 y 2017. El
numero es mas reducido aun, tratindose de mujeres, con una ocupacion
por debajo del 20%. De hecho, solo un 28% del alumnado universitario que
estudia carreras STEM en Espafia son mujeres’”.

Esto implica que la falta de vocaciones en estas especialidades es mas
acusada entre las chicas. Esta brecha de género que comienza ya en etapas
muy tempranas’, serd aun mas profunda en relacién con las oportunidades
laborales que puedan tener las mujeres en las futuras profesiones en estos
campos”. Solo un 16,3% de los adolescentes espafioles de 15 afios
contempla dedicarse a estas areas cuando sean adultos. De este porcentaje,
el 4,2% corresponde a chicas; y el 12,1% restante, a chicos.

En Espafia, segun datos obtenidos del Sistema Integrado de
Informaciéon Universitaria (SIIU), del Ministerio de Universidades, se
observa, para todos los grados universitarios cientifico-tecnolégicos, una
marcada brecha de género en términos de acceso a los estudios
universitarios. El acceso de las mujeres a estos estudios, que se mide a partir
de las matriculaciones efectuadas, es menor en comparacién con estudios
de otras ramas. Asi, las carreras mas elegidas por las mujeres son claramente
de ambitos ajenos a las STEM; en educacion, el 78% del total son mujeres;
en Ciencias de la salud y servicios sociales, el 72%; en Ciencias sociales, el
63%; y en artes y humanidades, el 61%"".

Asimismo, y segun el Libro Blanco de las mujeres en el ambito
tecnologico de 2019, solo el 16% de los profesionales en el ambito de las
STEM son mujeres, y muy pocas adolescentes, solo el 0,7%, estan

97 177d. M. SAINZ, L. ARROYO, C. CASTANO, gp. ¢it., p. 16.

% En Bachillerato, las alumnas son mayotia en Arte (72 %) y en Ciencias Sociales y
Humanidades (58%) y son minotia en Ciencias (47,5%). Cfr. MINISTERIO DE EDUCACION
Y FORMACION PROFESIONAL, Ignaldad en Cifras MEFP 2022. Aulas por la ignaldad, cit.

% L. BIAN, S.-J. LESLIE, A. CIMPIAN, Gender stereotypes about intellectual ability emerge early and
influence children’s interests, en Science, 2017, vol. 355, n. 6323.

100 C. COLLETT, G. NEFF, L. GOUVEA GOMES, 0p. cit.
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interesadas en estudiar un grado relacionado con las tecnologias digitales'".

Es claro que, para garantizar el cambio, hay que promocionar y
fomentar una educacion inclusiva en ciencias, tecnologfa, ingenierfa y
matematicas, tecnologia de la informaciéon y las comunicaciones y
alfabetizacion digital. Distintas administraciones — estatales, europeas e
internacionales — invierten esfuerzos en atraer a las mujeres a este ambito.
Por ejemplo, a escala europea, la iniciativa Women in Science se enmarca en la
estrategia de la UE para lograr la igualdad de género en la investigacién y la
innovacion'”. Instituciones internacionales como la Unesco persiguen

también la consecucion de este objetivo'”.

En Espafia, la Fundacion Isonomia'™ imparte cursos en tecnologias de
la informacién y la comunicacién para mujeres, ademas de llevar a cabo
investigaciéon y campafias de difusién en este sentido. Pero, los dltimos
datos disponibles del sistema universitario espafiol sobre matriculaciéon de
grados, abandono de los estudios, rendimiento académico (porcentaje de
asignaturas aprobadas respecto a las matriculadas) y resultados obtenidos
(nota media del expediente académico) muestran diferencias de género en
todos los indicadores'”.

También siguen existiendo brechas de género en distintos ambitos del
sistema de I+D+I. En concreto, las mujeres en estudios de master en
Ingenierfa y Arquitectura representan el 32%. En estudios de doctorado la
cifra desciende a un 20% en Informatica e Ingenierfa, y es del 32,8% en
Industria y Construcciéon lo que confirma una importante
infrarrepresentacion de las mujeres en ambitos STEM.

Una vez incorporadas al mercado laboral, la participacion de las
mujeres en el ambito de la innovacién refleja diferencias importantes
respecto a los hombres. En 2020, el 28,9% del personal interno en I+D en
empresas eran mujeres. Por su parte, solo un 24% del empleo creado por
las ayudas del Centro para el Desarrollo Tecnolégico Industrial (CDTT) ha
sido para mujeres en 2020.

101 Cfr. M. USART, S. SANCHEZ-CANUT, B. LORES, E/ dmbito de las STEM no atrae el falento

[femenino, en elobservatoriosocial fundacionlacaixa.org, 1° julio 2022.

102 Adoptada el 15 octubre 2014 (SOC/502-EESC-2014-0625).

103 UNESCO, Women in Science, Hoja informativa, 2019, n. 55, FS/2019/SCI/55.

104 Entidad sin 4nimo de lucro de 4mbito estatal, dependiente de la Universidad Jaume I
de Castellon, cuyo fin principal consiste en promover la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres, asi como de otros colectivos social, econémica, laboral, educativa y
culturalmente desfavorecidos o susceptibles de suftir discriminacion, en todos los ambitos
de la vida de las personas.

105 Cf. MINISTERIO DE UNIVERSIDADES, Datos y cifras del Sistema Universitario Espariol.
Publicacion 2021-2022, 2022.
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5. Conclusiones criticas

La situacion laboral actual de las mujeres se torna compleja. Si bien ha
habido avances y estrategias para mejorar la empleabilidad femenina, aun es
patente la predominancia de roles de género y estereotipos sociales que
generan una barrera para la correcta inserciéon laboral de la mujer. La
exclusion digital que experimentan millones de mujeres y nifias tienen un
impacto econémico y social en sus vidas y en el desarrollo de nuestras
sociedades, y su inclusion sin una mirada de género solo replicara las
desigualdades presentes fuera de la virtualidad.

No se puede trabajar la inclusiéon a retales o de forma dispersa y
disgregada, la inclusiéon es solo una y se debe atender a todas sus
dimensiones. Y, aunque cada dimensién presenta retos y demandas
especificas, existen numerosas sinergias entre ellas y una gran variedad de
lecciones aprendidas en la inclusion laboral de cada uno de estos colectivos
que se pueden aplicar transversalmente. Ello supone que, cuando se trabaja
alguno de estos vectores de diversidad existentes, se esta al mismo tiempo
trabajando el resto, por lo que se genera un efecto multiplicador.

Claramente, es necesario un aumento significativo de las inversiones
de los sectores publico y privado para reducir la brecha digital,
promoviendo ecosistemas de innovacién mas inclusivos y una tecnologia e
innovacioén sensibles a las cuestiones de género; crear politicas digitales con
perspectiva de género, de forma que se eliminen las barreras que impiden
el acceso tecnologico a mujeres y nifias; incorporar una perspectiva de
género en el disefio de las tecnologfas emergentes y adoptar normativas que
garanticen la lucha contra los nuevos riesgos, los estereotipos de género y
las violaciones de la privacidad de los datos. Asimismo, para garantizar el
cambio, lo anterior debe completarse con una educacién inclusiva en
ciencias, tecnologfa, ingenierfa y matematicas, tecnologia de la informacién
y las comunicaciones y alfabetizacion digital.

En la busqueda de soluciones y propuestas, se considera la educacion
como un medio de gran impacto. Desde otros ambitos, es necesario que se
sigan abordando las perspectivas transversales, mediante incentivos y
politicas publicas de proteccién que, si bien son imprescindibles, no seran
efectivas si no hay un proceso pedagdgico y de socializaciéon que los
acompafie. Salta a la vista, pues, la necesidad de implementar soluciones
normativas especificamente dirigidas a facilitar el acceso y promocion en
puestos tecnoldgicos de las mujeres, acabar con la brecha salarial, promover
acciones para conciliar la vida laboral con la personal, evitar el uso de
decisiones algoritmicas discriminatorias y equilibrar la presencia de las
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mujeres en puestos de staff directivo y representativos.

Sin perjuicio de anterior, en este complejo escenario, hay tres puntales
cruciales cuya actuacioén conjunta es determinante, ademas de obligada, para
encontrar soluciones. En primer lugar, las empresas, por su papel en el logro
de la igualdad. En segundo lugar, la negociacién colectiva, en tanto que
herramienta 6ptima para luchar contra la discriminacion y transversalizar el
principio de igualdad en el sentido de los articulos 85.1 ET y 45.1 LOIMH,
y en el marco de la negociacion de los planes de igualdad. Y, por dltimo, y,
en tercer lugar, las politicas publicas en materia laboral mediante la
implementaciéon de medidas efectivas que equilibren la balanza.

6. Bibliografia

AGIS DASILVA M. (2019), Discriminacién por edad en el empleo y la ocupacion desde la
perspectiva del Derecho Eurgpeo, en M.B. CARDONA RUBERT, F. FLORES
GIMENEZ, J. CABEZA PEREIRO (cootds.), Edad, discriminacion y derechos,
Aranzadi

ALEMAN PAEZ F. (2021), Mercado del sexo vs. trabajo sexual/ abolicionismo vs. legalizacion
de la prostitucion, doble juego de binomios y propuestas reguladoras comparadas, en J.
CARRERAS, S. HABOBA, J. LOBATO (comps.), Congreso Interuniversitario OI'T
sobre el futuro del trabajo, vol. 3

ALONSO OLEA M. (1995), E/ trabajo de la mujer en el derecho espasiol, en Anales de la
Real Acadenria de Ciencias Morales y Politicas, n. 72

ALVAREZ DEL CUVILLO A. (2022), La ley integral para la isualdad de trato y la no
discriminacion: _una regulacion necesaria con un_problema grave de enfoque, en
wwiw.aedtss.comr, 18 julio

BALLESTER PASTOR M.A. (2019), E/RDL 6/2019 para la garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion: Dios y el
diablo en la tierra del sol, en Temas Laborales, n. 146, pp. 13-40

BANCO DE ESPANA (2021), The Child Penalty in Spain

BELTRAN N. (2022), Trabajadoras sexuales: violencias y precariedad laboral, en Andanios,
n. 48, pp. 39-60

BENERIA L. (2003), Markets, Globalization, and Gender, en L. BENERIA, Gender,
Development, and Globalization, Routledge

BIAN L., LESLIE S.-]., CIMPIAN A. (2017), Gender stereotypes about intellectual ability
emerge early and influence children’s interests, en Science, vol. 355, n. 6323, pp. 389-
391

www.adapt.it


https://www.aedtss.com/la-ley-integral-para-la-igualdad-de-trato-y-la-no-discriminacion-una-regulacion-necesaria-con-un-problema-grave-de-enfoque/
https://www.aedtss.com/la-ley-integral-para-la-igualdad-de-trato-y-la-no-discriminacion-una-regulacion-necesaria-con-un-problema-grave-de-enfoque/
https://www.aedtss.com/
https://www.science.org/doi/10.1126/science.aah6524
https://www.science.org/doi/10.1126/science.aah6524
https://www.science.org/toc/science/355/6323

NUEVAS 'l‘liCN()L()GL\S, TRABAJO Y COLECTIVOS VULNERABLES: UN ENFOQUE DE GENERO

BOHORQUEZ ESPINEL B., CASTRO LOPEZ M. (2021), Discrinzinacion de mujeres Trans
en ¢l ambito laboral, en Poliantea, n. 29, pp. 31-39

CABEZA PEREIRO J. (2022), Trabajo de mayores y discriminacion por edad, en Revista
Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y Derecho del Empleo, 1. 3, pp.
229-250

CANO GALANYY. (2019), lgnaldad y no discriminacion por orientacion sexual e identidad de
género, en M.E. CASAS BAAMONDE, R. GIL ALBURQUERQUE (dirs.), Derecho
Social de la Unidn Europea. Aplicacion por el Tribunal de Justicia, Francis Lefebvre

CASAS BAAMONDE M.E. (2018), Lgualdad y no discriminacion por sexo y género: el lenguaje
de los derechos, en Annario de la Facultad de Derecho de la Universidad Auténoma de
Madrid, n. 22, pp. 25-61

CCOO (2021), Acoso sexcual y acoso por razin de sexo en el ambito laboral, Ministerio de
Igualdad

CCOO (2018), Informe #GeneracionMOV L. Una radiografia de la juventud y 10 ejes de
trabajo

COLLETT C., NEFF G., GOUVEA GOMES L. (2022), Los efectos de la 1A en la vida
laboral de las mujeres, Unesco

CORDOVA E., ALEXANDRA E. (2012), sLa mujer como sujeto de un discurso no
androcéntrico? VV'entajas y desventajas para la prictica feminista, en Revista 1 enezolana
de Estudios de la Mujer, n. 39, pp. 205-212

DE LA RICA S., GORJON L., VEGA A. (2022), Empleos y competencias del futuro en
Espaia, COTEC

DIEZ-ORDAS BERCIANO E. (2017), Los protocolos de acoso, en E.M. BLAZQUEZ
AGUDO (dit.), Informe sobre salud laboral desde la perspectiva de género, Universidad
Carlos III de Madrid

FERNANDEZ RAMIREZ M. (2022), Las nuevas tecnologias y la incidencia en el empleo de
los mayores, en S. PERAN QUESADA, F. VILA TIERNO, J. RASO DELGUE, A.
SANCHEZ CASTANEDA, F.J. TAPIA GUERRERO, A. RODRIGUEZ AZCUE
(dirs.), La proteccion de Seguridad Social a las personas mayores, retos para el siglo XXI.
Estudio comparado de los paises latinoamericanos y del sur de Europa, Bomarzo

FERNANDEZ RAMIREZ M. (2021), Formando para un nundo gue ya no existe: la urgente
necesidad de alfabetizacion digital para el empleo, en Revista de Derecho Social, n. 95,
pp. 115-146

FERNANDEZ VILLAZON L.A. (2016), Grupos vulnerables: apuntes para un concepto
Juridico-social, en Trabajo y Seguridad Social — CEF, n. 404, pp. 109-134

FORETICA (2019), E/ rol empresarial ¢ la brecha de género. Claves de la contribucion
empresarial a la ignaldad

191

@ 2024 ADAPT University Press


https://ejcls.adapt.it/index.php/rlde_adapt/article/view/1185
https://ejcls.adapt.it/index.php/rlde_adapt/issue/view/88
https://ejcls.adapt.it/index.php/rlde_adapt/issue/view/88
https://www.nuevatribuna.es/media/nuevatribuna/files/2018/11/19/33ed146a307424911448bbf9371d7177000001.pdf
https://www.nuevatribuna.es/media/nuevatribuna/files/2018/11/19/33ed146a307424911448bbf9371d7177000001.pdf
https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000380871
https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000380871

MARINA FERNANDEZ RAMIREZ

192

FUNDACION ADECCO (2018), X Informe tu edad es un tesoro: Mayores de 55 aiios en el
mundo laboral

FUNDAE (2023), Mujer y formacion para el empleo, Cuaderno de Trabajo, n. 2

GARRIGUES GIMENEZ A. (2019), E/ trabajo de las mujeres en Esparia estereotipos, sesgos
¢ inercias. Una mirada hacia tres dmbitos de perentoria intervencion normativa, en Revista
del Ministerio de Empleo y Seguridad Social, n. extra. 1, pp. 15-34

GARRIGUES GIMENEZ A. (2017), La guimera de la ignaldad de mujeres y hombres en el
trabajo: inercias, resistencias ¢ impermeabilidad de la negociacion colectiva a la quiebra de
los roles de género en la clasificacion profesional (a modo de presentacion), en A.
GARRIGUES GIMENEZ (cootd.), Clasificacion profesional y discriminacion por razon
de sexo en la negociacion colectiva un andlisis multi e intersectorial, Reus

GUTIERREZ M. (2021), Sesgos de género en los algoritmos: un_cireulo _perverso de
discriminacion en linea y en la vida real, en www.eldiario.es, 7 febrero

IBANEZ PASCUAL M. (2017), La division sexual del trabajo y las razones de la segregacion
ocupacional, en M. IBANEZ PASCUAL (dit.), Mujeres en mundos de hombres: La
segregacion ocupacional a través del estudio de casos, Centro de Investigaciones
Sociolégicas

INE (2021), Salario anual medio, mediano y modal. Salario por hora. Brecha salarial de
género (no ajustada) en salarios por hora, en www.ine.es, 23 tebrero

INSTITUTO DE ESTADISTICA DE LA UNESCO (2016), 507 Aniversario del Dia
Internacional de la Alfabetizacion: 1.as tasas de alfabetizacion estin en anmento pero
willones de personas siguen siendo analfabetas, Ficha Informativa del UIS, n. 38

INSTITUTO DE LAS MUJERES (2023), Designaldad retributiva entre mujeres y hombres, IN
Boletin de Igualdad en el Empleo

JARAMILLO L.C. (2000), La critica feminista al derecho, en R. WEST, Género y teoria del
derecho, Siglo del Hombre

LOPEZ PICH P. (2014), La politica de integracion de la Unién Europea, en Migraciones, n.
22, pp. 221-256

MARINO MENENDEZ FM. (2001), Aproximacién a la nocion de persona y grupo
vulnerable en el Derecho enrgpeo, en F.M. MARINO MENENDEZ, C. FERNANDEZ
LIESA (dirs.), La proteccion de las personas y grupos vulnerables en el Derecho enropeo,
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales

MARTINEZ BARROSO M.R. (2022), Formacion en competencias digitales y empleabilidad.
Dos coordenadas inescindibles, en AANV., Digitalizacion, recuperacion y reformas
laborales. Comunicaciones del XXXII Congreso Annal de la Asociacion Esparola de
Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. Alicante, 26 y 27 de mayo de 2022,
Ministerio de Trabajo y Economia Social

www.adapt.it


https://www.eldiario.es/tecnologia/sesgos-genero-algoritmos-circulo-perverso-discriminacion-linea-vida-real_129_7198975.html
https://www.eldiario.es/tecnologia/sesgos-genero-algoritmos-circulo-perverso-discriminacion-linea-vida-real_129_7198975.html
https://www.eldiario.es/
https://www.ine.es/ss/Satellite?L=es_ES&c=INESeccion_C&cid=1259925408327&p=1254735110672&pagename=ProductosYServicios%2FPYSLayout&param3=1259926137287
https://www.ine.es/ss/Satellite?L=es_ES&c=INESeccion_C&cid=1259925408327&p=1254735110672&pagename=ProductosYServicios%2FPYSLayout&param3=1259926137287
https://www.ine.es/index.htm
http://uis.unesco.org/sites/default/files/documents/fs38-50th-anniversary-of-international-literacy-day-literacy-rates-are-on-the-rise-but-millions-remain-illiterate-2016-sp.pdf
http://uis.unesco.org/sites/default/files/documents/fs38-50th-anniversary-of-international-literacy-day-literacy-rates-are-on-the-rise-but-millions-remain-illiterate-2016-sp.pdf
http://uis.unesco.org/sites/default/files/documents/fs38-50th-anniversary-of-international-literacy-day-literacy-rates-are-on-the-rise-but-millions-remain-illiterate-2016-sp.pdf

NUEVAS TL"CI\‘()L()GL\S, TRABAJO Y COLECTIVOS VULNERABLES: UN ENFOQUE DE GENERO

MINISTERIO DE EDUCACION Y FORMACION PROFESIONAL (2022), Igualdad en
Cifras MEFP 2022. Aunlas por la ignaldad

MINISTERIO DE EDUCACION Y FORMACION PROFESIONAL (2021), Igualdad en
Cifras MEFP 2021. Aulas por la ignaldad

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL (2024), Lnforme Jdvenes y mercado de
trabajo. 2023 1" 4, Informe Jévenes, n. 40

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL (2022), Iuforme Jdvenes y mercado de
trabajo, Informe Jévenes, n. 35

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL (2022), La situacion de las mujeres
en el mercado de trabajo 2022

MINISTERIO DE TRABAJO, MIGRACIONES Y SEGURIDAD SOCIAL (2019), Lnforme
[dvenes y mercado de trabajo, Informe J6venes, n. 20

MINISTERIO DE UNIVERSIDADES (2022), Datos y cifras del Sistema Universitario
Espaiiol. Publicacion 2021-2022

MOLINA HERMOSILLA O.;, MOLINA NAVARRETE C. (2004), Mds acd y mds alld del
trabajo: comentario a la Ley 56/2003, de Empleo, en Trabajo y Seguridad Social —
CEF, n. 251, pp. 23-64

MONEREO PEREZ J.L., ORTEGA LOZANO P.G. (2018), Probibicion de discriminacion,
en Temas Laborales, n. 145, pp. 327-370

MONEREO PEREZ ] L., RODRIGUEZ ESCANCIANO S., RODRIGUEZ INIESTA G.
(2022), Contribuyendo a garantizar la isualdad integral y efectiva: la ley 15/2022, de
12 de julio, integral para la igualdad de trato y no discriminacion, en Revista Critica de
Relaciones de Trabajo, n. 4, pp. 11-42

MORALES ORTEGA J.M. (2022), Medidas empresariales de diversidad e inclusion para el
colectivo LG TBI: Un andlisis juridico laboral, en Revista Latinoamericana de Derecho
Social, n. 1, pp. 219-256

MORENO SARDA A. (2000), Mds alld del género: aportaciones no-androcéntricas a la
construccion de un bhumanismo plural, en C. RODRIGUEZ MARTINEZ (coord.),
Género y curricnlo: aportaciones del género al estudio y prdctica del curriculo, Akal

MuNOZz O. (dit.) (2019), La diversidad LGBT en el contexto laboral en Espaia, Mpatika

OBSERVATORIO DE LA JUVENTUD EN ESPANA (2023), Cifras Jovenes. Paro registrado.
Avance resultados. [dvenes 16-24 asios

OIT (2015), Estrategia y plan de accion para la inclusion de la discapacidad 2014-2017

OIT (2015), La discriminacion en el trabajo por motives de orientacion sexual e identidad de
género: Resultados del proyecto PRIDE de la OIT

OIT (2013), Tendencias Mundiales del Empleo Juvenil 2013. Una generacion en peligro

193

@ 2024 ADAPT University Press


https://www.mites.gob.es/ficheros/ministerio/sec_trabajo/analisis_mercado_trabajo/jovenes/2024/Informe-Jovenes-Num40-Marzo-2024.pdf
https://www.mites.gob.es/ficheros/ministerio/sec_trabajo/analisis_mercado_trabajo/jovenes/2024/Informe-Jovenes-Num40-Marzo-2024.pdf
https://www.mites.gob.es/ficheros/ministerio/sec_trabajo/analisis_mercado_trabajo/jovenes/2022/INFORME-JOVENES-35-Diciembre-2022.pdf
https://www.mites.gob.es/ficheros/ministerio/sec_trabajo/analisis_mercado_trabajo/jovenes/2022/INFORME-JOVENES-35-Diciembre-2022.pdf
https://www.mites.gob.es/ficheros/ministerio/sec_trabajo/analisis_mercado_trabajo/situacion-mujeres/Mujeres-y-Mercado-de-Trabajo-2022.pdf
https://www.mites.gob.es/ficheros/ministerio/sec_trabajo/analisis_mercado_trabajo/situacion-mujeres/Mujeres-y-Mercado-de-Trabajo-2022.pdf
https://www.mites.gob.es/ficheros/ministerio/sec_trabajo/analisis_mercado_trabajo/jovenes/2019/Marzo_2019.pdf
https://www.mites.gob.es/ficheros/ministerio/sec_trabajo/analisis_mercado_trabajo/jovenes/2019/Marzo_2019.pdf
https://revista.laborum.es/index.php/revreltra/article/view/614
https://revista.laborum.es/index.php/revreltra/article/view/614
https://revista.laborum.es/index.php/revreltra/issue/view/43
https://revista.laborum.es/index.php/revreltra/issue/view/43
https://www.injuve.es/sites/default/files/adjuntos/2023/03/paroreg2023-02_16a24_tablas.pdf
https://www.injuve.es/sites/default/files/adjuntos/2023/03/paroreg2023-02_16a24_tablas.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---ifp_skills/documents/genericdocument/wcms_370773.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---gender/documents/briefingnote/wcms_380831.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---gender/documents/briefingnote/wcms_380831.pdf

MARINA FERNANDEZ RAMIREZ

194

OIT (2012), Discriminacion en el trabajo por motivos de orientacion sexual ¢ identidad de
género. Resultados del proyecto PRIDE

OLARTE ENCABO S. (2008), Politicas de empleo y colectivos con especiales dificnttades. La
subjetivacion de las politicas activas de empleo, Aranzadi

ONU (2020), Los trabajadores migrantes ganan en promedio un 13% menos que los
nacionales, en news.un.ors/ es, 14 diciembre

OsO CASAS L., PARELLA RUBIO S. (2012), Inmigracion, género y Mercado de trabajo: una
panordmica de la investigacion sobre la insercion Laboral de las mujeres inmigrantes en
Espasa, en Cuadernos de Relaciones Laborales, n. 1, pp. 11-44

PEREZ LOPEZ J.1. (2023), Inteligencia artificial y contratacion laboral, en Revista de
Estudios Juridico Laborales y de Seguridad Social, n. 7, pp. 186-205

PICHARDO GALAN J.1. (2010), Mujeres lesbianas y derechos humanos, en V. MAQUIEIRA
D’ANGELO (coord.), Mujeres, globalizacion y derechos humanos, Universitat de
Valencia

PICHARDO GALAN ].I. (coord.) (2019), Guia ADIM LGBT+. Inclusion de la
diversidad sexual y de identidad de género en empresas y organizaciones, Universidad
Complutense de Madrid

QUINTERO LIMA M.G. (2022), Las modificaciones introducidas por e/ Real Decreto-ley
16/2022 de 6 de septiembre para la mejora de las condiciones de trabajo y de Segnridad
Social de las personas trabajadoras al servicio del hogar, y su impacto en las personas
empleadoras, en IUSLabor, n. 3, pp. 120-140

RED DIE (2018), “La ignaldad de género en la negociacion colectiva”™. Informe de la 1111
Jornada técnica de la Red de empresas con distintivo “Igualdad en la Empresa” Red DIE.
Sevilla, 3 de diciembre de 2018

RISBERG G., JOHANSSON E., HAMBERG K. (2009), A theoretical model for analysing
gender bias in medjcine, en International Journal for Equity in Health, vol. 8, articulo
n. 28, pp. 1-8

RODRIGUEZ ALVAREZ V., CUETO IGLESIAS B. (2013), E/ trabajo de las personas con
discapacidad ante la crisis, en Revista Internacional de Organizaciones, n. 11, pp. 61-
86

RODRIGUEZ COPE M.L. (2017), Medidas de politicas de empleo dirigidas a colectivos
especificos en la etapa de srecuperacion econdmica? La inclusion activa como paradigma,
en Temas Laborales, n. 137, pp. 127-162

RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO-FERRER M. (2022), Los contornos de la discriminacion,
en Trabajo, Persona, Derecho, Mercado, n. 5, pp. 19-27

ROLDAN CONESA .M. (2022), Trabajadores maduros la era digital y la edad como motivos
de discriminacion social y laboral, en Trabajo, Persona, Derecho, Mercado, n. 5, pp.
297-313

www.adapt.it


https://news.un.org/es/story/2020/12/1485552
https://news.un.org/es/story/2020/12/1485552
https://news.un.org/es/
https://equityhealthj.biomedcentral.com/articles/10.1186/1475-9276-8-28#article-info
https://equityhealthj.biomedcentral.com/articles/10.1186/1475-9276-8-28#article-info

NUEVAS TL’CI\'()L()GL\S, TRABAJO Y COLECTIVOS VULNERABLES: UN ENFOQUE DE GENERO

Ru1z CORDOBA C. (2021), La situacion actnal del Colectivo LGTBI en Espaiia. Un
andlisis legislativo de los derechos reconocidos y la proteccion de victimas de discriminacion
por orientacion sexual y/o identidad o expresion de género, en Ehguidad, n. 16, pp.
141-164

SAINZ M., ARROYO L., CASTANO C. (2020), Mugeres y digitalizacion. De las brechas a
los_algoritmos, Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades,
Ministerio de Igualdad

SCUDIERI L., GUAGLIANONE L., ESCUDERO R., CRESPO PURAS C. (comps.)
(2019), Inclusion socio-laboral de las mujeres con discapacidad, Universidad
Complutense de Madrid

TRINIDAD NUNEZ P. (2012), La evolucion en la proteccion de la vulnerabilidad por el
Derecho Internacional de los Derechos Humanos, en Revista Espaniola de Relaciones
Internacionales, n. 4, pp. 125-168

UGT (2023), Hacia centros de trabajo inclusivos. Discriminacion de las personas trans y
LGTBI en el dmbito laboral en Espaia en 2023. Retos y soluciones. 11 Edicion del
Estudio sobre las personas LGTBI en el Empleo en Esparia

UGT (2020), Hacia centros de trabajo inclusivos. La discriminacion de las personas LGTB
en ¢l ambito laboral en Esparia

UGT (2017), Andlisis de la precariedad en el enspleo juvenil

UNESCO (2022), #SuEducacionNuestroFuturottRompeELlSesoo. Cuestionar los sesgos y
estereotipos de género en la educacion y a través de ella

UNESCO (2022), Qué debemos saber acerca del informe mundial de la UNESCO sobre el

abandono escolar por parte de los nisio, en www.unesco.org, 7 abril

UNESCO (2019), Women in Science, Hoja informativa, n. 55, FS/2019/SC1/55

UNESCO (2011), Perspectiva de género en la formaciin profesional: el camino hacia la
transversalidad e institucionalidad

USART M., SANCHEZ-CANUT S., LORES B. (2022), E/ dmbito de las STEM no atrae
¢l talento femenino, en elobservatoriosocial fundacionlacaixa.org, 1° julio

VALDES DAL-RE F. (2008), De/ principio de ignaldad formal al derecho material de no
discriminacion, en F. VALDES DAL-RE, B. QUINTANILLA NAVARRO (dirs.),
Tonaldad de género y relaciones laborales, Ministerio de Trabajo e Inmigracion

VELASCO PORTERO M.T. (2020), Libertad de expresion y probibicion de discriminacion en
el dmbito de empleo y la ocupacion por razon de orientacion sexual, en Temas Laborales,
n. 153, pp. 237-244

195

@ 2024 ADAPT University Press


https://www.inmujeres.gob.es/diseno/novedades/M_MUJERES_Y_DIGITALIZACION_DE_LAS_BRECHAS_A_LOS_ALGORITMOS_04.pdf
https://www.inmujeres.gob.es/diseno/novedades/M_MUJERES_Y_DIGITALIZACION_DE_LAS_BRECHAS_A_LOS_ALGORITMOS_04.pdf
https://iris.unibs.it/retrieve/handle/11379/528117/113259/INCLUSI%C3%93N_SOCIO-LABORAL_DE_LAS_MUJERES_CON_DISCAPACIDAD.pdf
https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000380827_spa
https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000380827_spa
https://www.unesco.org/es/articles/que-debemos-saber-acerca-del-informe-mundial-de-la-unesco-sobre-el-abandono-escolar-por-parte-de-los
https://www.unesco.org/es/articles/que-debemos-saber-acerca-del-informe-mundial-de-la-unesco-sobre-el-abandono-escolar-por-parte-de-los
https://www.unesco.org/es
https://elobservatoriosocial.fundacionlacaixa.org/es/-/el-ambito-de-las-stem-no-atrae-el-talento-femenino
https://elobservatoriosocial.fundacionlacaixa.org/es/-/el-ambito-de-las-stem-no-atrae-el-talento-femenino
https://elobservatoriosocial.fundacionlacaixa.org/es/inicio

Red Internacional de ADAPT

Working Lives Research
Institute - Lenden Metropoll-
{an University

Universitat Autanoma De
Bareelona (UAS)

Midd escx University
Business Schoo! .

. Busincss School
Hanze University of (The Netherlands)

Applicd Sciencas

Uniw:rs!ty of Groningen Catedra de
Greanwich Inmigracian,
Derccios y
Ciudadania -
Universitat de
ERIM, School of Girena

Industrial Relalions.
Faculty of Arts and
Sciences, Univarsita

de Montréal

UCLA Institute tar
Research on Labor
and Employment
IRLE

{Califomia)

Universidad Autenoma

de Baja California

(Mexiza)
Universidad
Auténoma del
Estado de Morelos

Catedra Libee del Munde del
Trabajo — Escuela de Derecho de la
Facultad de Ciencias Jur dicas y
Palificas de la Universidad Central
de Venezuela

University
of Cologne

ica

Universidad

de Alicante ]
rsidad de Cardeba

rsity of Malaga
Universidad dad de Sevilla
Aulgnome )
de Maxico reidad Pablo do

Olavide de Sevilla

Universidade do Unlversity of Barcelona

International Institute for Sustainability Management {IISM) at
SRH Hochschule Berdin International Managemant University

Maasiricht School

ol Maragemen! Law Faculty of

Vilnius Universily

Institute of Political
Science - Heidelbaerg

University  (Lithuania)
{Russla)
Univarsity of S
Madgdeburg Erm]

@t)

/’Nw%

Mational Scientific Research
Institute for Labour and Social
Protection .
INCSMPS

(Romania)

. . o
Lebanese Developme:
Metwark LDN

(Lebanon)

4

The Georgi
National Aczdemy
of Sciances

&2
University of Thilisi
|Georgla)

Yom Institule of
Economic Development

(YIEDY [Ethiopia) Aseociation for .

Social-Ecanomic

. 'szm dEI Santa Universidad Argenting Maldovan State - Development and
atarina - Unacse del la Empresa University University of Gondar  promotion CATALAGTICA
UADE (Maldova) [Ethinpia) |Romaria)
Nalional Hesearch Szaged University of Khartoum Manash Universily
Institute Unwersity | (Sudan)
(Poland) [Hungary}

Universidad de Wi At b TR University of Lode The Central European
la Punta Febrero {Paland) Labour Studies
Argentinal i Institute | CELSI!
{Argentina) {Argantina) Ministerio de Trabaja . 1|;!{ovak|a§

Asociacion Argantina de
Usuarios de la
Informética y las
Comunicaciones

Emplen y Sequidad Social
[Repiblica da Argant na)

National research
University “Highar
Schonl of Feonomics”

Tomsk University

Project-Analytical Center “SAUAP™
{Kazakhstan}

The Japan Institute for
Lahour Policy and
Training [JILPT)

University of Nottingham

Ningho

{Pegple’s Republic of China)

Jamag Cook University

d’b


http://www.adapt.it/network/

ADAPT es una Asociacion italiana sin
animo de lucro fundada por Marco Biagi en
el afio 2000 para promover, desde una pers-
pectiva internacional y comparada, estu-
dios e investigaciones en el campo del de-
recho del trabajo y las relaciones laborales
con el fin de fomentar una nueva forma de
“hacer universidad”, construyendo relacio-
nes estables e intercambios entre centros
de ensefianza superior, asociaciones civiles,
fundaciones, instituciones, sindicatos y em-
presas. En colaboracién con el DEAL —
Centro de Estudios Internacionales y Com-
parados del Departamento de Economia
Marco Biagi (Universidad de Moédena y
Reggio Emilia, Italia), ADAPT ha promo-
vido la institucién de una Escuela de Alta
Formacién en Relaciones Laborales y de
Trabajo, hoy acreditada a nivel internacio-
nal como centro de excelencia para la in-
vestigacion, el estudio y la formacion en el
area de las relaciones laborales y de traba-
jo. Informaciones adicionales en el sitio
www.adapt.it.

Para mas informaciones sobre la Revista
Electréonica y para presentar un articulo,
envie un cotreo a redaccion(@adaptinternacio-
nal.it.
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